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Manajemen sumber daya manusia merupakan sarana untuk meningkatkan 
kualitas manusia, dengan memperbaiki sumber daya manusia, meningkatkan pula 
kinerja dan daya hasil organisasi, sehingga dapat mewujudkan pegawai yang 
memiliki  kinerja  yang tinggi  sehingga  diperlukan  pula  peran  yang  besar  dari 
pimpinan organisasi. Banyaknya keluhan dari pengguna jasa yang tentunya akan 
mengakibatkan  penurunan  kinerja  pegawai  itu  sendiri  sehingga  untuk 
meningkatkan kinerja pegawai diperlukan analisis terhadap faktor-faktor yang 
mempengaruhinya dengan memperhatikan kebutuhan dari para pegawai, 
diantaranya adalah pendidikan dan pelatihan. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan 
pelatihan   terhadap   peningkatan   kinerja   pada   PT.   PLN   (persero)   wilayah 
sulselrabar.  Maka  tujuan  yang akan  dicapai  pada  peneliti  ini  yaitu:  1)  Untuk 
mengetahui pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap peningkatan kinerja 
pegawai 2) Untuk mengetahui mengetahui faktor mana yang lebih dominan 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. 
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
regresi   linier   berganda   yang   digunakan   untuk   mengetahui   pengaruh   dari 
perubahan suatu variabel terhadap variabel lainnya. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh pegawai PT.PLN (persero) wilayah Sulselrabar dan samplenya 
berjumlah 138 dengan teknik Simple Random Sampling. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa: 1) pendidikan dan pelatihan berpengaruh secara simultan 
terhadap peningkatan kinerja pegawai. 2) secara parsial yang berpengaruh paling 






































A.   Latar Belakang Masalah 
 
Sumber daya manusia harus menjadi manusia-manusia pembelajar, yaitu 
pribadi-pribadi yang mau belajar dan bekerja keras dengan penuh semangat, 
sehingga potensinya dapat berkembang secara maksimal. Sumber daya manusia 
yang  diperlukan  pada  saat  ini  adalah  sumber  daya  manusia  yang  sanggup 
menguasai teknologi dengan cepat, adaptif, dan responsif terhadap perubahan.- 
perubahan  yang  terjadi  pada  teknologi  sekarang  ini.  Dalam  kondisi  tersebut 
pribadi manusia yang berkualitas semakin penting untuk memenangkan persaing- 
an, agar perusahaan mampu terus bertahan dan bersaing. Salah satu cara yang 
dapat  dilakukan  dalam  upaya  meningkatkan  kinerja  pegawai  adalah  dengan 
melalui   pengembangan   pegawai   yaitu   dengan   melakukan   pendidikan   dan 
pelatihan (Hardvard business essentials, 2006 : 94). 
Manager-manager yang efektif menyadari bahwa pendidikan dan pelatihan 
adalah suatu proses yang berjalan secara terus-menerus dan bukan hanya proses 
sesaat saja. Masalah-masalah baru, peralatan-peralatan baru, prosedur baru dan 
pengetahuan baru selalu timbul dalam perusahaan yang dinamis, dan merupakan 
kebutuhan  manajemen  dalam  pemberian instruksi-instruksi  kepada  para 
karyawan. Munculnya kondisi-kondisi baru dalam perusahaan mendorong para 
manager untuk menyusun program-program pendidikan dan pelatihan yang 







untuk  mencapai  tujuan  perusahaan,  memaksimumkan  laba  dan  tetap  dapat 
mempertahankan perusahaannya di antara para pesaing 
Edwin B. Flippo yang dikutip dari buku Manajemen sumber daya manusia 
(Hasibuan,   2002   ;   69)   “Education   is   concerned   with   increasing   general 
knowledge   and   understanding   of   total   environment   (pendidikan   adalah 
berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas 
lingkungan kita secara menyeluruh) dan Drs. Jan Bella yang dikutip dari buku 
manajemen sumber daya manusia (Hasibuan, 2002 ; 70) pendidikan dan latihan 
sama dengan pengembangan  yaitu merupakan proses peningkatan keterampilan 
kerja   baik   teknis   maupun   manajerial.   Pendidikan   berorientasi   pada   teori, 
dilakukan dalam kelas berlangsung lama, dan biasanya menjawab why. Latihan 
berorientasi   pada   praktek,   dilakukan   dilapangan,   berlangsung  singkat,   dan 
biasanya menjawab how. 
Kinerja berasal dari kata performance. Ada pula yang memberikan 
pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun sebenarnya 
kinerja  mempunyai  makna  yang  lebih  luas,  bukan  hanya  hasil  kerja,  tetapi 
termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Kinerja merupakan hasil 
pekerjaan  yang mempunyai  hubungan  kuat  dengan  tujuan  strategis  organisasi, 
kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi (Armstrong dan 
Baron, 1998 : 15). Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata job 
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhya 
yang dicapai sesungguhnya). Defenisi kinerja yang dikemukakan oleh Wibowo 
(2008 ; 7)  yang dikutip dari buku motivasi, kepuasan kerja dan kinerja (Ekas 




Kehadiran banyak pengusaha asing ke Indonesia merupakan sinyal bahwa 
kebutuhan akan SDM yang memiliki kompetensi merupakan suatu hal yang tidak 
bias   ditawar-tawar   lagi.   Kesadaran   akan   paradigma   tersebut   telah   banyak 
membawa organisasi yang berusaha untuk menciptakan SDM yang memiliki 
kompetensi yang tinggi begitupun dengan PT. PLN (Persero). PT. PLN (Persero) 
merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang memiliki tugas 
untuk memasok dan menyalurkan listrik ke masyarakat. 
Penyaluran  listrik  yang dilakukan  oleh PT.  PLN  (Persero)  tidak  hanya 
untuk kebutuhan rumah tangga akan tetapi kebutuhan industri baik itu industri 
besar maupun industri kecil. Salah satunya PT. PLN Wilayah  yang terletak di 
jalan Letjen Heartasning Blok B Makassar yang sekarang membawahi 8 cabang 2 
sektor dan 1 Area Penyaluran dan Pengatur Beban Sistem Sulawesi Selatan dan 1 
Area  Pengatur  Distribusi.  Seiring  dengan  perkembangan  dan  kebutuhan  akan 
tenaga Listrik PLN Wilayah VIII semakin memantapkan diri sebagai perusahaan 
yang handal dalam mutu dan pelayanan penyediaan tenaga listrik. 
Pada tahun 1994 Perusahaan Umum Listrik Negara diubah statusnya 
menjadi Persero atau PT. PLN (Persero) berdasarkan PP. No. 23 tahun 1994. 
Dengan perubahan tersebut PT. PLN (Persero) Wilayah VIII semakin dituntut 
untuk dapat berkarya dan mengembangkan sayapnya dalam ketenagalistrikan di 
Kawasan Timur Indonesia (KTI) dan Provinsi Sulawesi Selatan dan Sulawesi 
Tenggara pada khususnya. Untuk terus berkarya di dunia kelistrikan, perusahaan 
membutuhkan sumber daya manusia  yang handal untuk mencapai tujuan yang 
ingin dicapai perusahaan. Kinerja karyawan yang baik merupakan modal utama 




Menurut Rivai (2004 ; 309) kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi 
dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekedaan seseorang sepatutnya 
memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya (Sastrohadiwiryo, 2003 ; 235). 
Mengetahui bagaimana kinerja karyawan secara individu maupun secara 
kelompok maka perlu dilakukan sebuah penilaian kinerja. Penilaian kinerja adalah 
suatu metode forma untuk mengukur seberapa baik pekerja individual melakukan 
pekerjaan  dalam   hubungan   dengan   tujuan   yang  diberikan.   Maksud   utama 
penilaian kinerja adalah mengkomunikasikan tujuan personal, memotivasi kinerja 
baik,  memberikan  umpan  balik  konstruktif,  dan  menetapkan  tahapan  untuk 
rencana pengembangan yang efektif (Harvard Business Essentials, 2006 : 78). 
Allah SWT berfirman dalam Q.S At-Taubah/9 ayat 105, 
ﻢﻋﻠ ﻰﻟإ دون ﺮﺳﺘو نﻨﻮﻟﻤﺆﻣ ٱو ﻮﻟﺳرو ﻢﻋﻤﻠﻜ ٱ ىﺴﺮﯿ  ﻓ اﻋﻤﻠﻮٱ ﻞﻗو
 






Dan katakanlah “bekerjalah kamu maka Allah dan Rasul-Nya serta orang- 
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembali- 
kan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 
diberikan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan. 
 
Penafsiran Q.S At-Taubah / 9 ayat 105  yang berkaitan tentang kinerja 
terdapat diawal ayat yang berbunyi: 
 




Katakanlah wahai rasul- kepada orang-orang yang berpaling dari berjihad 
(tidak mau ikut berjihad) “berbuatlah karena Allah dengan melakukan apa yang 
diridhai-Nya berupa ketaatan, menjalankan perintah-perintahn-Nya dan menjauhi 
perbuatan-perbuatan maksit, sesungguhnya Allah, rasul-nya dan orang-orang 
mukmin akan melihat apa yang kalian perbuat dan menampakan urusan kalian, 
kemudian kalian akan dikembalikan pada hari kiamat kepada dzat  yang maha 
mengetahui apa yang kalian rahasiakan dan tampakkan. Kemudian akan 
diberiahukan kepada kalian apa yang kalian perbuat.” Ini adalah ancaman dan 
peringatan terhadap orang yang terus berbuat batil dan melampaui batas. Syaikh 
Shalih bin abdul aziz alusy syaikh (9 - 2011). 
Melalui ayat ini Allah memerintahkan ummatnya, bahwa ketika mereka 
telah mengerjakan amal-amal shaleh, maka Allah dan Rasulnya serta orang-orang 
mukmin lainnya akan melihat dan menilai amal-amal tersebut. Dan mereka akan 
dikembalikan kedalam akhirat dan mereka akan diberikan ganjaran-ganjaran atas 
amal yang mereka kerjakan selama hidup didunia (Kementrian Agama RI). Ayat 
tersebut apabila dikaitkan dengan kinerja, kerja yang dilakukan oleh karyawan 
atau  pegawai  harus senantiasa  diukur  atau  dinilai  agar  dapat  diketahui  sejauh 
mana kinerja yang telah dilakukan oleh karyawan atau pegawai pada suatu 
perusahaan atau instansi. 
Menurut Hasibuan (2002 : 69), “Pengembangan adalah suatu usaha untuk 
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai 
dengan kebutuhan pekerja/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan”.     Peng- 
embangan bersifat lebih luas karena menyangkut banyak aspek, seperti peningkat- 




pelatihan dan pengembangan bertujuan antara lain untuk menutupi antara ke- 
cakapan karyawan dengan permintaan jabatan selain itu juga untuk meningkatkan 
efisiensi dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran kerja. 
Pendidikan dan pelatihan merupakan komponen yang sangat penting untuk 
memastikan efisiensi operasi jangka panjang dalam setiap usaha. Malayu S.P 
Hasibuan (2001 ; 69) bahwa fungsi pendidikan dalam kaitannya dengan ketenaga- 
kerjaan meliputi dua dimensi penting  yaitu: Dimensi kuantitatif  yang meliputi 
fungsi  pendidikan  dalam  memasok  tenaga  kerja  yang  tersedia  dan  dimensi 
kualitatif yang menyangkut fungsi sebagai penghasil tenaga terdidik dan terlatih 
yang akan menjadi sumber penggerak pembangunan. 
PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar juga tak luput dari masalah 
pentingnya dilakukan pengembangan untuk para pegawai dengan cara pendidikan 
dan pelatihan (diklat). Fenomena yang terjadi pada PT. PLN (Persero) Wilayah 
Sulselrabar yaitu meningkatnya jumlah masyarakat maka semakin besar pula 
permintaan distribusi listrik dan berkaitan dengan hal tersebut maka keluhan 
masyarakat juga semakin meningkat seperti pemadaman listrik, calo pemasangan 
listrik karna lambatnya pelayanan dalam pemasang-an saluran baru maupun 
perbaikan instalasi kabel yang rusak, serta kurangnya personil yang terlatih yang 
dapat dilihat dari masih adanya karyawan masih menunggu perintah dalam 
mengerjakan pekerjaannya serta masih sering terdapat pekerjaan yang tertunda hal 
yang menjadi sorotan juga ialah pegawai pada PT. PLN (Persero) Wilayah 
Sulselrabar di-dominasi pegawai yang berusia tua hal ini memperlambat gerak 
dalam bekerja (kurang produktif dan kurang energik) sehingga ilmu dan 




lainnyapun perlu mendapatkan pengembangan sumber daya manusia dengan cara 
pendidikan dan pelatihan (diklat) untuk peningkatan kinerja. Salah satu cara yang 
dapat  dilakukan  dalam  upaya  meningkatkan  kinerja  pegawai  adalah  dengan 
melalui   pengembangan   pegawai   yaitu   dengan   melakukan   pendidikan   dan 
pelatihan (hardvard business essentials, 2006 : 94) 
Berdasarkan hal diatas maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian 
mengenai pendidikan dan pelatihan yang ada pada PT. PLN (Persero) Wilayah 
Sulselrabar. Sehingga judul  yang diangkat penulis yaitu: Pengaruh Pendidikan 
dan Pelatihan terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) 
Wilayah Sulselrabar. 
B.   Rumusan dan Batasan Masalah 
 
Dari latar belakang masalah yang dijelaskan diatas, dapat diketahui bahwa 
permasalahan utama dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh pendidikan 
dan pelatihan  terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT.  PLN (persero) 
Wilayah Sulselrabar Maka dapat diperoleh rumusan masalah yang akan diteliti 
yaitu: 
1. Apakah    terdapat    pengaruh    pendidikan    dan    pelatihan    terhadap 
peningkatan kinerja karyawan pada PT. PLN (persero) Wilayah 
Sulselrabar? 
2. Variabel  apa  yang  lebih  dominan  berpengaruh  terhadap  peningkatan 
kinerja pada PT. PLN (persero) Wilayah Sulselrabar? 
C.   Tujuan Penelitian 
 
Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah penelitian yang 




1.  Untuk   mengetahui   pengaruh   pendidikan   dan   pelatihan   terhadap 
peningkatan kinerja karyawan pada PT. PLN (persero) Wilayah 
Sulselrabar. 
2. Untuk   mengetahui   variabel   apa   yang   lebih   dominan   berpengaruh 
terhadap   peningkatan   kinerja   pada   PT.   PLN   (persero)   Wilayah 
Sulselrabar. 
D.   Kegunaan Penelitian 
 
Adapun hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada 
pihak-pihak yang terkait antara lain: 
1. Instansi/perusahaan.   Bagi   perusahaan   dapat   menjadi   masukan   dan 
dorongan kepada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar. mengenai 
pentingnya melakukan pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan 
kualitas SDM yang akan berdampak pada kinerja karyawan. 
2.  Akademik (a) memberikan sumbangsi pemikiran teoretik dalam lingkup 
konsentrasi  Manajemen  sumber  daya  manusia,  dan  (b)  memberikan 
arahan dalam mengimplementasikan teori-teori yang telah dipelajari di 
perkuliahan dengan yang sebenarnya terjadi di lapangan. 
3.  Publik. Bagi publik yaitu dapat menjadi bahan tambahan referensi dan 
bahan pengembangan penelitian selanjutnya mengenai pendidikan dan 




BAB II TINJAUAN 
PUSTAKA 
A.   Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis 
dari organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai per- 
luasan dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk 
itu membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan 
mengelolanya.   Bermacam-macam   pendapat   tentang   pengertian   manajemen 
sumber daya manusia, antara lain adanya yang menciptakan human resources, ada 
juga yang mengartikan sebagai man power management serta ada yang 
menyertakan pengertian manajemen sumber daya manusia dengan personal 
(personalia, kepegawaian, dan sebagainya). Akan tetapi, pada manajemen sumber 
daya manusia yang mungkin tepat adalah human resources management 
(manajemen sumber daya manusia) dengan demikian secara sederhana pengertian 
manajemen sumber daya manusia adalah Mengelola Sumber Daya Manusia. 
Menurut Schuler dalam buku Sutrisno (2009 : 4) mengemukakan bahwa : 
Manajemen  sumber  daya  manusia  merupakan  pengakuan  tentang  pentingnya 
tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam 
memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan menggunakan beberapa 
fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa sumber daya manusia tersebut 
digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi dan 
masyarakat. Sedangkan  menurut Simamora  yang juga dikutip  dari  buku (Edy 





pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan 
individu anggota organisasi atau kelompok pekerja. Juga menurut Dessler (1997), 
manajemen sumber daya manusia dapat didefenisikan sebagai suatu kebijakan dan 
praktik yang dibutuhkan seseorang yang menjalankan aspek “orang” atau sumber 
daya manusia dari posisi seorang manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, 
pelatihan, pengimbalan, dan penilaian. 
Menurut Hasibuan (2003 : 10) pengertian Manajemen Sumber Daya 
Manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar 
efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan 
masyarakat. Manajemen Sumber Daya Manusia adalah bidang manajemen yang 
khusus mempelajari hubungan dan peranan manajemen manusia dalam organisasi 
perusahaan. Unsur MSDM adalah manusia  yang merupakan tenaga kerja pada 
perusahaan. Dengan semikian, fokus yang dipelajari MSDM ini hanyalah masalah 
yang  berhubungan  dengan  tenaga  kerja  manusia  saja.  Sedangkan   menurut 
Menurut Mathis dan Jackson (2006 : 3) pengertian manajemen sumber daya 
manusia adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk 
memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai 
tujuan organisasi. 
B.   Tinjauan Umum Tentang Kinerja Pegawai 
 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi 
tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama 
periode waktu. Secara lebih tegas Amstron dan baron  yang dikutip dari buku 
manajemen kinerja teori dan aplikasi (2013 ; 2) mengatakn kinerja merupakan 




organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Lebih jauh 
Indra Bastian menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat 
pencapaian  pelaksanaan  suatu  kegiatan/program/kebijaksanaan  dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam 
perumusan skema strategis (strategic planning) suatu organisasi. 
Menurut Malayu S.P  Hasibuan (2006 : 94) menjelaskan bahwa kinerja 
merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, keunggulan 
serta waktu. 
Menurut Rivai (2004 : 309) kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi 
dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekedaan seseorang sepatutnya 
memiliki derajat ke-sediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Manajemen kinerja 
sarana untuk mendapatkanhasil yang lebih baik dari organisasi, tim, dan individu 
dengan  cara  memahami  dan  mengelola  kinerja  dalam  suatu  kerangka  tujuan, 
standar dan persyaratan –persyaratan atribut yang disepakati. Bacal dikutip dari 
buku Manajemen kinerja (Wibowo, 2013 ; 8). 
Mathis and Jackson (2006: 378) Kinerja (performance) pada dasarnya 
adalah apa yang dilakukan oleh karyawan. Kinerja karyawan yang umum untuk 
kebanyakan pekerjaan meliputi elemen sebagai berikut: 1) kuantitas dari hasil, 2) 
kualitas dari hasil, 3) ketepatan waktu dari hasil, 4) kehadiran, dan 5) kemampuan 
bekerja sama. 
Juga   kinerja   menurut   Colquit,   lepine,   dan   Wesson,   (2011   ;   35) 
 




memberikan kontribusi, baik secara positif maupun negative, pada penyelasaian 
tujuan organisasi. 
Pendapat lain memandang kinerja sebagai cara untuk memastikan bahwa 
pekerja individual atau tim tahu apa yang diharapkan dari mereka dan mereka 
tetap fokus pada kinerja efektif dengan memberikan perhatian pada tujuan, ukuran 
dan penilaian (Cascio, 2013:693). Pendapat lain lagi menyatakan kinerja adalah 
hasil dari pekerjaan yang berkaitan dengan tujuan organisai seperti kualitas, 
efesiensi dan kriteria lain dari efektivitas (Gibson, ivancevich, Donnelly, dan 
konopaske, 2012: 374) 
Defenisi lain mengemukakan bahwa manajemen kinerja adalah siklus 
berkelanjutan dalam memperbaiki kinerja dengan penetapan tujuan, umpan balik 
dan coaching dan penghargaan dan penguatan positif (kreitner dan kinichi, 2010 ; 
244).  Sedangkan  Cascio  (2013  ;  693)  berpendapat  bahwa  manajmen  kinerja 
adalah suatu proses yang luas yang memerlukan manajer mendefinisikan, 
memfasilitasi, dan mendorong kinerja dengan mengusahakan umpan balik tepat 
waktu dan secara konstan memfokuskan perhatian setiap orang pada sasarn akhir. 
Islam mempertegas tentang kinerja dalam firman Allah SWT berfirman 
 
dalam Q.S At-Taubah/9 ayat 105: 
 
ﻢﻋﻠ ﻰﻟإ دون ﺮﺳﺘو نﻨﻮﻟﺆﻤﻣٱو ۥﮫﻮﻟﺳرو ﻋﻢﻤﻠﻜ ٱ ىﺴﺮﯿﻓ اﻋﻤﻠﻮٱ ﻞﻗو
 





Dan katakanlah “bekerjalah kamu maka Allah dan Rasul-Nya serta orang- 
orang   mukmin   akan   melihat   pekerjaanmu   itu,   dan   kamu   akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 




Penafsiran Q.S At-Taubah / 9 ayat 105  yang berkaitan tentang kinerja 
terdapat diawal ayat yang berbunyi: 
 
 ٱى ﺴﯿﺮ ﻓاﻋﻤﻠﻮٱ ﻞﻗو 
 
 
Katakanlah wahai rasul- kepada orang-orang yang berpaling dari berjihad 
(tidak mau ikut berjihad) “berbuatlah karena Allah dengan melakukan apa yang 
diridhai-Nya berupa ketaatan, menjalankan perintah-perintahn-Nya dan menjauhi 
perbuatan-perbuatan maksit, sesungguhnya Allah, rasul-nya dan orang-orang 
mukmin akan melihat apa yang kalian perbuat dan menampakan urusan kalian, 
kemudian kalian akan dikembalikan pada hari kiamat kepada dzat  yang maha 
mengetahui apa yang kalian rahasiakan dan tampakkan. Kemudian akan 
diberiahukan kepada kalian apa yang kalian perbuat.” Ini adalah ancaman dan 
peringatan terhadap orang yang terus berbuat batil dan melampaui batas. Syaikh 
Shalih bin abdul aziz alusy syaikh ( 9 - 2011). 
Ayat ini Allah telah memerintahkan kepada Rasul-Nya untuk memerintah- 
kan ummatnya, bahwa ketika mereka telah mengerjakan amal-amal shaleh, maka 
Allah dan Rasulnya serta orang-orang mukmin lainnya akan melihat dan menilai 
amal-amal tersebut. Dan mereka akan dikembalikan kedalam akhirat dan mereka 
akan diberikan ganjaran-ganjaran atas amal yang mereka kerjakan selama hidup 
didunia.( Kementrian Agama RI, 201). Ayat tersebut apabila dikaitkan dengan 
kinerja, kerja yang dilakukan oleh karyawan atau pegawai harus senantiasa diukur 
atau dinilai agar dapat diketahui sejauh mana kinerja yang telah dilakukan oleh 
karyawan atau pegawai pada suatu perusahaan atau instansi. 




Penilaian kinerja adalah sistem formal untuk menilai dan mengevaluasi 
kinerja tugas individu atau tim. Penilaian kinerj merupakan fakto penting untuk 
suksesnya manajemen kinerja. Meskipun penilaian kinerja hanyalah salah satu 
unsur manajemen kinerja, sistem tersebut penting karena mencerminkan secara 
langsung rencana strategik organisasi. Meskipun evaluasi kinerja atas tim penting 
seiring keberadaan tim tim dalam suatu organisasi, fokus penilaian kinerja pada 
sebagian besar perusahaan tetap pada karyawan individual. Lepas dari penekanan 
tersebut,   sistem   penilaian   yang   efektif   akan   mengevaluasi   prestasi   dan 
menginisiasi rencana-rencana untuk pengembangan, tujuan, dan sasaran. 
Penilaian kinerja dilakukan secara formatif dan sumatif. Penilaian kinerja 
formatif  adalah  penilaian  kinerja  ketika  para  karyawan  sedang  melakukan 
tugasnya. Evaluasi formatif bertujuan untuk mencari ketimpangan antara kinerja 
karyawan  dibandingkan  dengan  standar  kinerjanya  pada  waktu  tertentu.  Jika 
terjadi  ketimpangan  atau  penyimpangan  dari  kinerja  yang  diharapkan,  koreksi 
akan segera dilakukan. Penilai mencari tahu mengapa terjadi penyimpangan 
tersebut.  Kemudian,  ia  melakukan  koreksi  agar  target  dapat  tercapai.  Koreksi 
berupa supervise dan coaching, yaitu pelatihan yang bertujuan mengoreksi apa 
yang dilakukan oleh karyawan yan tidak sesuai dengan standar kinerjanya. 
Evaluasi formatif dilakukan beberapa kali sesuai dengan kebutuhan. 
Penilaian sumutif dilakukan pada akhir periode penilaian. Dalam hal ini, penilai 
membandingkan kinerja akhir karyawan dengan standar kinerjanya. Selanjutnya, 
penilai mengisi instrument evaluasi kinerja sebagai hasil akhir penilaian kinerja. 
Hasil akhir tersebut diserahkan kepada ternilai dan dibahas oleh ternilai dalam 




Penilaian kinerja dimulai dengan pengumpulan data kinerja para pegawai 
sepanjang masa evaluasi kerja. Pengumpulan data dilakukan melalui observasi 
tentang  apa  yang  dilakukan  para  karyawan.  Penilai  mengobservasi  indikator 
kinerja  karyawan  kemudian  membandingkannya  dengan  standar  kinerja 
karyawan. Dalam mengobservasi, penilai mengumplkan data kinerja ternilai dan 
melakukan dokumentasi yang akurat, yaitu mencatat dalam buku kerjanya atau 
dalam instrumen khusus untuk mencatat hasil observasi. Menurut Bacal (2012 ; 
85) yang dikutip dari buku manajemen kinerja (Wibowo, 2014 ; 187) Pengertian 
penilaian kinerja atau performance appraisal adalah proses dengan mana kinerja 
individual   diukur   dan   dievaluasi.   Penilaian   kinerja   menjawab   pertanyaan, 
seberapa baik pekerja berkinerja selama periode waktu tertentu. 
Beberapa  ini  beberapa  pengertian  penilaian  kinerja  yang  dikemukakan 
para ahli yang dikutip dari buku Motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja (2014 ; 
174) Malayu S.P Hasibuan (2001 ; 34) mengemukakan kinerja (prestasi kerja) 
adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas tugas 
yang dibebankan  kepadanya  yang didasarkan  atas kecakapan,  pengalaman dan 
kesungguhan  serta  waktu.  Untuk  lebih jelas memperjelas bagaimana penilaian 
kinerja  dalam  sebuah  organisasi  untuk  dapat  kinerja  dalam  sebuah  organisasi 
untuk dapat menghasilkan individu – individu yang berkualitas dan kuantitas yang 
dihasilkan oleh karyawan. 
Malayu  S.P  Hasibuan (2001 ; 87) menyatakan  bahwa penilaian kinerja 
adalah menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas 
yang  dihasilkan  setiap  karyawan.  Sedangkan  menurut  Mondy  dan  Noe  yang 




174) penilaian kinerja adalah sebuah sistem formal untuk memeriksa / mengkaji 
dan mengevaluasi secara berkala kinerja seseorang. 
Penilaian  kinerja adalah  suatu  metode forma  untuk mengukur  seberapa 
baik pekerja individual melakukan pekerjaan dalam hubungan dengan tujuan yang 
diberikan. Maksud utama penilaian kinerja adalah mengkomunikasikan tujuan 
personal, memotivasi kinerja baik, memberikan umpan balik konstruktif, dan 
menetapkan   tahapan   untuk   rencana   pengembangan   yang   efektif   (Harvard 
Business Essentials, 2006 : 78). 
Berdasarkan pengertian penilaian kinerja diatas dapat ditarik kesimpulan 
yang menerangkan bahwa penilaian kinerja daam sebuah organisasi modern, 
penilaian   kinerja   merupakan   mekanisme   penting   bagi   manajemen   untuk 
digunakan dalam menejelaskan tujuan dan standar kinerja memotivasi kinerja 
individual waktu berikutnya. Penilaian kinerja menjadi basis bagi bagi keputusan 
– keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi, pemberhentian, pelatihan, transfer 
dan kondisi kepegawaian lainnya. 
Menurut Hariandja (2007 : 204-205), secara praktis banyak metode 
penilaian yang dilakukan, yang sudah barang tentu berbeda-beda antara satu 
perusahaan  dengan  perusahaan  lain.  Keseluruhan  metode  tersebut  secara  garis 
besar dikelompokan dalam dua kategori, yaitu : 
Penilaian   yang  berorientasi   pada   masa   lalu   yang  diartikan   sebagai 
penilaian perilaku kerja yang dilakukan pada masa lalu sebelum penilaian 
dilakukan.   Melalui   hasil   penilaian   tersebut   dapat   dilakukan   usaha   untuk 
mengubah   perilaku   kerja   atau   pengembangan   pegawai.   Beberapa   metode 




a. Rating  Scale  adalah  penilaian  yang  didasarkan  pada  suatu  skala,  dari 
sangat memuaskan, memuaskan, cukup, sampai kurang memuaskan. 
b. Checklist adalah penilaian yang didasarkan pada suatu standar unjuk kerja 
yang sudah dideskripsikan terlebih dahulu. 
c. Critical   Incident   Technique   adalah   penilaian   yang   didasarkan   pada 
perilaku khusus yang dilakukan di tempat kerja, baik perilaku yang baik 
maupun yang tidak baik. 
d. Skala  Penilaian  Berjangkarkan  Waktu  adalah  penilaian  yang  dilakukan 
dengan menspesifikasi unjuk kerja dalam dimensi-dimensi tertentu. 
e. Observasi dan Tes Unjuk Kerja adalah penilaian yang dilakukan melalui 
tes di lapangan. 
f. Metode Perbandingan Kelompok adalah Membandingkan seorang pegawai 
dengan rekan sekerjanya. 
D.   Indikator Kinerja 
 
Tak  ada  satupun  instansi  atau  perusahaan  yang  didirikan  tanpa  suatu 
tujuan.  adapun  standar  kinerja  yang ditetapkan  untuk  karyawan  pada  tiap-tiap 
instansi maupun perusaan untuk mencapai tujuan perusahaan itu yang berbeda- 
beda oleh karena itu setiap karyawan atau pegawai dalam suatu perusahaan harus 
memahami indikator-indikator kinerja sebagai bagian dari pemahaman terhadap 
hasil  akhir  dari  pekerjaannya.  Indikator  kinerja  atau  performance  indicators 
kadang kadang dipergunakan secara bergantian dengan ukuran kinerja 
(performance measures), tetapi banyak pula yang membedakannya. Pengukuran 
kinerja berkaitan dengan hasil yang dapat dikuantitifkan dan mengusahakan data 




hanya  dapat  ditetapkan  secara  lebih  kualitatif  atas  dasar  perilaku  yang  dapat 
diamati. Indikator kinerja juga menganjurkan sudut pandang prospektif (harapan 
kedepan) dari pada retropektif (melihat kebelakang). Hali ini menunjukan jalan 
pada aspek kinerja yang perlu diobservasi. 
Terdapat 7 indikator kinerja. Dua diantaranya mempunyai peran sangat 
penting,  yaitu  tujuan  dan  motif.  Kinerja  ditentukan  oleh  tujuan  yang  hendak 
dicapai dan untuk melakukannya diperlukan adanya motif. Tanpa dorongan motif 
untuk mencapai tujuan, kinerja tidak akan berjalan. Dengan demikian, tujuan dan 
motif menjadi indikator utama dari kinerja. Namun kinerja memerlukan adanya 
dukungan sarana, kompetensi, peluang, standar, dan umpan balik, kaitan diantara 
ketujuh indikator tersebut digambarkan oleh Hersey, Blanchard, dan Johnson yang 
dikutip dari buku Manajemen kinerja (wibowo, 2013 ; 102) dengan penjelasan 
sebagai berikut: 
1.    Tujuan 
 
Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secTara aktif dicari oleh 
seorang individu atau organisasi untuk dicapai. Pengertian tersebut 
mengandung makna  bahwa  tuhuan  bukanlah  merupakan  persyaratan,  juga 
bukan merupakan sebuah keinginan. Tujuan merupakan suatu keadaan yang 
lebih baik yang ingin dicapai dimasa yang akan datang. Dengan demikian, 
tujuan  menunjukan arah  kemana  kinerja harus dilakukan.  Atas dasar  arah 
tersebut,  dilakukan kinerja untuk  mencapai  tujuan.Untuk  mencapai tujuan, 
diperlukan kinerja individu, kelompok, dan organisasi. Kinerja individu 
maupun organisasi berhasil apabila dapat mencapai tujuan yang diinginkan. 




Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu 
tujuan  dapat  diselesaikan.  Standar  merupakan  suatu  ukuran  apakah  tujuan 
yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan 
suatu tujuan dicapai. Standar menjawab pertanyaan tentang kapan kita tahu 
bahwa kita sukses atau gagal. Kinerja seseorang dikatakan berhasil apa bila 
mampu  mencapai  standar  yang ditentukan  atau  disepakati  bersama  antara 
atasan dan bawahan. 
3.    Umpan Balik 
 
Antara tujuan, standar, dan umpan baik bersifat saling terkait. Umpan 
balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam mencapai 
tujuan yang didefiniskan standar. Umpan balik terutama penting ketika 
mempertimbangkan “real goals” atau tujuan sebenarnya. Tujuan yang dapat 
diterima oleh pekerja adalah tujuan yang bermakna dan berharga. 
Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengatur 
kemajuan kinerja, standar kerja, dan pencapaian tujuan. Dengan umpan balik 
dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan sebagai hasilnya dapat dilakukan 
perbaikan kinerja. 
4.    Alat atau Sarana 
 
Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk 
membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana merupakan 
faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. Tanpa alat atau sarana, tugas 
pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dengan tujuan tidak dapat dilakukan 
dan tujuan tidak dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak 




5.    Kompetensi 
 
Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 
merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan 
pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Orang harus melakukan 
lebih dari sekedar belajar tentang sesuatu, orang harus dapat melakukan 
pekerjaanya  dengan  baik.  Kompetensi  memungkinkan  seseorang 
mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk 
mencapai tujuan. 
6.   Motif 
 
Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan 
sesuatu.  Manajer  memfasilitasi  motivasi kepada  karyawan  dengan  insentif 
berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan tujuan menantang, 
menetapkan standar terjangkau, meminta umpan balikumpan balik, 
memberikan kebebasan melakukan pekerjaan termasuk waktu melakukan 
pekerjaan,  menyediakan  sumber  daya  yang diperlukan  dan  menghapuskan 
tindakan yang mengakibatkan disentensif. 
7.     Peluang 
 
Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukan prestasi 
kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya kekurangan 
kesempatan  untuk  berprestasi,  yaitu  ketersediaan  waktu  dan  kemampuan 
untuk memenuhi syarat.  Tugas mendapatkan prioritas lebih tinggi, mendapat 
perhatian lebih banyak dan mengambil waktu yang tersedia. Jika pekerja 




konsumen, mereka secara efektif akan dihambat dari kemampuan memenuhi 
syarat untuk berprestasi. 
Sementara itu, dalam kaitannya dengan indikator kinerja karyawan, 
Simamora (1995 ; 105) mengemukakan bahwa kinerja karyawan dapat diukur 
dengan indikator-indikator sebagai berikut: 
1. Kualitas   Kerja,   yaitu   meliputi   jumlah   produksi   kegiatan   yang 
dihasilkan. 
2. Kuantitas  Kerja,  yaitu  berlaku  sebagai  standar  proses  pelaksanaan 
kegiatan rencana organisasi. 
3. Ketepatan Waktu penyelesaian pekerjaan, yaitu pemenuhan kesesuaian 
waktu yang dibutuhkan atau diharapkan dalam pelaksanaan kegiatan. 
E.   Tinjauan Umum tentang Pendidikan dan Pelatihan 
 
Dalam  menghadapi  perubahan  lingkungan  organisasi  baik  lingkungan 
mikro maupun lingkungan makro yang semakin cepat dan kompleks, perusahaan 
harus bersikap dinamis dan dapat mengantisipasi atau dapat menyesuaikan diri, 
yaitu salah satunya dengan cara melakukan pengembangan dalam rangka 
meningkatkan kemampuan dan kualitas karyawannya. 
Menurut Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 37 Tahun 2008 
“Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) adalah proses penyelenggaraan pembelajaran 
untuk meningkatkan kompetensi aparatur dalam rangka penyelenggaraan 
pemerintahan”. 
Pendidikan sering diartikan sebagai usaha manusia untuk membina 
kepribadiannya sesuai nilai-nilai kebudayaan dan masyarakat.” Lebih lanjut 




dijalankan oleh seseorang atau kelompok orang lain agar menjadi dewasa atau 
mencapai tingkat hidup atau penghidupan yang lebih tinggi dalam arti mental.” 
Menurut Undang-undang No. 20 tahun 2003 (Hasbullah, 2009 ; 57) menyatakan 
bahwa pendidikan adalah “Usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana 
belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan 
potensi dirinya untuk memilki kekuatan spiritual, keagamaan, pengendalian diri, 
kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia serta keterampilan yang diperlukan utuk 
dirinya, masyarakat, bangsa dan negara.” Pendidikan yang dilalui oleh pegawai 
sangat berpengaruh dalam menentukan kepribadiannya. Dengan bekal pendidikan 
yang dimiliki oleh karyawan akan mampu menghadapi persoalan-persoalan yang 
berkaitan dengan profesinya. 
Pelatihan  adalah  sebuah  proses  dimana  orang  mendapatkan  kapibilitas 
untuk membantu pencapaian tujuan orgganisasional. Dalam pengertian terbatas, 
pelatihan adalah memberikan karyawan pengetahuan dan keterampilan yang 
spesifik dan dapat diidentifikasi untuk digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini 
(Mathis dan Jackson, (2004 ; 301). Pelatihan adalah program program untuk 
memperbaiki kemampuan melaksanakan pekerjaan secara individual, kelompok 
dan/atau berdasarkan jenjang jabatan dalam organisasi/perusahaan. Pelatihan juga 
merupakan proses melengkapi para pekerja dengan keterampilan khusus atau 
kegiatan membantu para pekerja dalam memperbaiki pelaksanaan pekerja yang 
tidak efisien. (Hadari Nawawi, 2005, 208). 
Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) adalah proses penyelenggaraan 
pembelajaran untuk meningkatkan kompetensi aparatur dalam rangka 




persiapan individu – individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau 
lebih tinggi di dalam organisasi, biasanya berkaitan dengan peningkatan 
kemampuan intelektual atau emosional yang diperlukan untuk melaksanakan 
pekerjaan yang lebih baik. Pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang 
diprogramkan  untuk  meningkatkan  keahlian  –  keahlian,  pengalaman, 
pengetahuan, atau pembahasan sikap individu. Di dalam pelatihan ini juga 
merupakan  penciptaan  suatu  lingkungan  dimana  pegawai  dapat  memperoleh 
sikap,  kemauan,  keahlian,  pengetahuan  dan  prilaku  spesifik  yang  berkaitan 
dengan pekerjaan atau performasi kerjaPendidikan berbeda dengan pelatihan 
pelatihan bersifat spesifik, praktis, dan segera. Yang dimaksud dengan spesifik 
dalam   arti   pelatihan   berhubungan   secara   spesifik   dengan   pekerjaan   yang 
dilakukan. 
Sedangkan yang dimaksud dengan praktis dan segera adalah bahwa apa 
yang sudah dilatihkan dapat diaplikasikan dengan segera sehingga materi yang 
diberikan harus bersifat praktis. Pelatihan merupakan bagian dari pendidikan. 
Pendidikan lebih bersifat filosofis dan teoritis. Walaupun demikian, pendidikan 
dan pelatihan memiliki tujuan yang sama, yaitu pembelajaran. Didalam 
pembelajaran terdapat pemahaman secara implisit. Melalui pemahaman, karyawan 
dimungkinkan untuk menjadi sorang inovator, pengambilan inisiatif, pemecah 
masalah yang kreaktif, serta menjadikan karyawan efektif dn efisien dalam 
melakukan pekerjaan. Fandy & Anastasia, (2001 ; 212) 
Proses pelatihan yang efektif menurut (Tjiptono dan Anastasia, 2003: 216- 
 




3)  Tempat  pelatihan,  4)  Materi  dan  isi  pelatihan,  5)  Pemberian  pelatihan,  6) 
Evaluasi pelatihan. 
Menurut Hasibuan (2002 : 69), “Pengembangan adalah suatu usaha untuk 
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai 
dengan kebutuhan pekerja/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan”.     Peng- 
embangan bersifat lebih luas karena menyangkut banyak aspek, seperti peningkat- 
an dalam keilmuan, pengetahuan, kemampuan, sikap dan kepribadian.Program 
pelatihan dan pengembangan bertujuan antara lain untuk menutupi antara ke- 
cakapan karyawan dengan permintaan jabatan selain itu juga untuk meningkatkan 
efisiensi dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran kerja. 
Pendidikan sering diartikan sebagai usaha manusia untuk membina 
kepribadiannya sesuai nilai-nilai kebudayaan dan masyarakat.” Lebih lanjut 
Hasbullah (2009 ; 57) menyatakan bahwa “Pendidikan adalah usaha yang 
dijalankan oleh seseorang atau kelompok orang lain agar menjadi dewasa atau 
mencapai tingkat hidup atau penghidupan yang lebih tinggi dalam arti mental.” 
Menurut Undang-undang No. 20 tahun 2003 (Hasbullah, 2009 ; 57) menyatakan 
bahwa pendidikan adalah “Usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana 
belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan 
potensi dirinya untuk memilki kekuatan spiritual, keagamaan, pengendalian diri, 
kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia serta keterampilan yang diperlukan utuk 
dirinya, masyarakat, bangsa dan negara.” Pendidikan yang dilalui oleh pegawai 
sangat berpengaruh dalam menentukan kepribadiannya. Dengan bekal pendidikan 
yang dimiliki oleh karyawan akan mampu menghadapi persoalan-persoalan yang 




Menurut  Rivai  (2009  :  211)  menyatakan  bahwa  pelatihan  merupakan 
bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan 
meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu 
yang  relatif  singkat  dengan  metode  yang  lebih  mengutamakan  pada  praktik 
daripada teori. Sedangkan pengembangan manajemen adalah suatu proses bagai- 
mana manajemen mendapatkan pengalaman, keahlian dan sikap untuk menjadi 
atau meraih sukses sebagai pemimpin dalam organisasi mereka. 
Menurut Pusdiklat Pegawai Depdiknas (2003 ; 2) menyatakan “ Pelatihan 
adalah   proses   pembelajaran   yang   memungkinkan   pegawai   melaksanakan 
pekerjaan yang sekarang sesuai dengan standard.”  Sedangkan menurut E. Sikula 
pada Mangkunegara (2003 : 50 ) menyatakan :   “Pelatihan adalah suatu proses 
pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan 
terorganisir, pegawai non manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan 
teknis dalam tujuan yang terbatas.” Pelatihan dan pengembangan merupakan dua 
konsep yang sama, yaitu sebagai usaha yang terencana dari organisasi untuk 
meningkatkan  pengetahuan,  keterampilan,  dan  kemampuan  karyawan.  Tetapi 
dilihat dari tujuannya, umumnya kedua konsep tersebut dapat dibedakan. 
Selanjutnya.Rivai  (2014  : 164)  mengemukakan  bahwa  pelatihan  adalah 
proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan 
organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai untuk 
melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan 
membantu  pegawai  untuk  mencapai  keahlian  dan  kemampuan  tertentu  agar 




Ada beberapa faktor-faktor yang berperan dalam pendidikan dan pelatihan 
disebutkan dalam (Rivai, 2014:173) faktor- faktor tersebut adalah : 
1.   Cost – efectiveness (efektifitas biaya) 
 
2.   Materi program yang dibutuhkan 
 
3.   Prinsip – prinsip pembelajaran 
 
4.   Ketepatan dan kesesuaian fasilitas 
 
5.   Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan 
 
6.   Evaluasi pelatihan 
 
Jadi, pendidikan dan pelatihan yang termasuk di dalam fungsi peng- 
embangan sumber daya manusia bertujuan untuk meningkatkan kualitas dan 
profesionalisme dan keterampilan para karyawan dalam melaksanakan tugas dan 
fungsinya secara optimal. Dengan mengembangkan kecakapan karyawan di- 
maksudkan sebagai setiap usaha dari pimpinan untuk menambah keahlian kerja 
tiap karyawan sehingga di dalam melaksanakan tugas-tugasnya dapat lebih efisien 
dan produktif. 
Persamaan dan perbedaan dari pendidikan dan pelatihan atau yang sering 
disebut   dengan   diklat   atau   pengembangan   sumber   daya   manusia   menurut 
Hasibuan memiliki beberapa karakteristik yaitu: 
1. Pendidikan  dan  pelatihan  sama-sama  membuat  seseorang  atau  karyawan 
belajar 
2. Adanya transfer ilmu pengetahuan, keterampilan dan informasi dari sumber 
pelajar. 
3.    Memerlukan sarana belajar, sarana dan prasarana pendukung 
 




5. Memiliki tujuan akhir untuk meningkatkan kualitas diri orang atau karyawan 
tersebut. 
Adapun perbedaan Pendidikan dan Pelatihan adalah : 
 
Tabel 2.1 
Perbedaan Pendidikan Dan Pelatihan 
 
No Perbedaan Pendidikan Pelatihan 
1 Peserta Karyawan Manajerial Karyawan Oprasional 
2 Tujuan Managerial Skill Technical Skill 
3 Metode Metode Pendidikan Metode Latihan 
4 Waktu Jangka Panjang Jangka Pendek 
5 Biaya Relatif Besar Relatif Kecil 
6 Tempat Didalam Kelas Lapangan Praktek 
Sumber : Hasibuan (2009 ; 83) 
Implikasi dari pendidikan dan pelatihan adalah  mengubah perilaku  dan 
kinerja yang perlu diperbaiki. Dalam Al-Qur’an surah Az-Zumar Allah memberi- 
kan penegasan bahwa terdapat perbedaan mendasar antara orang yang mengetahui 
atau  berilmu  dengan  orang  yang  tidak  mengetahui  atau  bodoh,  seperti  dalam 
firman-Nya berikut ini : 
 






٩ ﺐﺒﻷﻟا ٱﻮﻟ أو  ﺮﻛﺘﺬ ﯾﺎﻤﻧ إن ﻮﻤﻌﯾﻠ ﻻ ﻦﺬﯾﻟٱو نﻮ ﻌﯾﻠﻤﻦﺬﯾﻟ  يٱ ﺘﻮﺴﻞ ﯾھ ﻗﻞ 
Terjemahnya : 
 
“Apakah kamu Hai orang musryk  yang lebih beruntung) ataukah orang 
yang beribadat diwaktu-waktu malam dengan sujud dan berdiri, sedang ia 
takut kepada (azab) akhirat dan mengharapkan rahmat tuhannya?  Kata- 
kanlah: “Adakah sama orang-orang yang mengetahui dengan orang-orang 
yang tidak mengetahui?” sesungguhnya orang yang barakallah yang dapat 
menerima pelajaran. (QS: Az-Zumar [39] :9) 
 
Penafsiran Q.S Az-Zumar / 39 ayat 9 yang berkaitan tentang pendidikan 




ﻞﯿﻟ  ٱء ﺎﻧ ءا  ﺖﻨ ﻗﻮھ ﻣﻦأ 
 
 
Apakah orang kafir yang menikmati kekufurannya ini lebih baik, ataukah 
seseorang yang beribadah kepada rabbnya dan taat kepadan-Nya menghabiskan 
malam-nya dalam shalat dan sujud kepada Allah takut kepada azab akhirat dan 
berharap rahmat rabb-nya? Katakanlah wahai rasul, “apakah sama orang – orang 
yang mengetahui rabb mereka dan agama mereka yang haq dengan orang – orang 
yang tidak mengetahui apa pun tantang hal itu?” tidak sama. Hanya orang-orang 
yang berakal lurus yang mengetahui perbedaannya. Syaikh Shalih bin abdul aziz 
alusy syaikh (784-2011). 
Maksud dari ayat ini adalah sesungguhnya terdapat perbedaan dari orang 
yang memiliki pengetahuan dengan orang yang tidak memiliki pengetahuan maka 
dari itu Allah swt memerintahkan kita untuk menuntut ilmu. Dengan ilmu kita 
bisa  menambah  pengetahuan  kita  juga  menambah  kemampuan  menganalisa 
sesuatu   ataupun   menyelesaikan   sesuatu.   Ilmu   yang   ingin   dicapai   dengan 
melakukan pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan kinerja pegawai. 
F.   Hubungan Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Peningkatan Kinerja 
 
Pengembangan sumber daya manusia tujuannya untuk meningkatkan 
kualitas  profesionalisme  dan keterampilan para  karyawan  dalam  melaksanakan 
tugas dan fungsinya secara optimal. Dengan mengembangkan kecakapn karyawan 
dimaksudkan sebagai setiap usaha dari pimpinan untuk menambah keahlian kerja 
tiap karyawan shingga didalam melaksanakan tugas-tugasnya dapat lebih efisien 




Dalam pencapaian kinerja pegawai, faktor sumber daya manusia sangat 
dominan pengaruhnya. Sumber daya manusia berkualitas dapat dilihat dari hasil 
kerjanya, dalam kerangka profesionalisme kinerja yang baik adalah bagaimana 
seorang pegawai mampu memperlihatkan perilaku kerja yang mengarah pada 
tercapainya maksud dan tujuan organisasi, misalnya bagaimana mengelola sumber 
daya manusia agar mengarah pada hasil kerja yang baik. 
Menurut  Mathis  dan Jackson  (2006  ;  113)  faktor-faktor  yang 
mempengaruhi kinerja yaitu: 
a)       .Kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan tersebut, seperti 
bakat , minat dan faktor kepribadian. 
b)  Tingat   usaha   yang  dicurahkan,   seperti   etika   kerja,   kehadiran, 
motivasi, rancangan tugas. 
c)    Dukungan  organisasi,  seperti  pendidikan  dan  pelatihan, 
pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja, manajemen 
dan rekan kerja 
Edwin B. Flippo yang dikutip dari buku Manajemen sumber daya manusia 
(Hasibuan,   2002   ;   69)   “Education   is   concerned   with   increasing   general 
knowledge   and   understanding   of   total   environment   (pendidikan   adalah 
berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas 
lingkungan kita secara menyeluruh). 
Drs. Jan Bella yang dikutip dari buku manajemen sumber daya manusia 
(Hasibuan, 2002 ; 70) pendidikan dan latihan sama dengan pengembangan yaitu 
merupakan proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial. 




biasanya menjawab why. Latihan berorientasi pada praktek, dilakukan dilapangan, 
berlangsung singkat, dan biasanya menjawab how. 
Organisasi atau perusahaan melakukan pendidikan dan pelatihan terhadap 
karyawannya   tentu   memiliki   suatu   tujuan,   dan   berikut   beberapa   tujuan 
diadakannya pendidikan dan pelatihan terhadap karyawan   menurut             Beach 
(dalam Sofyandi, 2008:114) : 
1.          Reduce  learning  time  to  teach  aceptable  performance,  dengan 
adanya pendidikan dan pelatihan maka jangka waktu yang digunakan karyawan 
untuk memperoleh keterampilan akan lebih cepat. Karyawan akan lebih cepat pula 
menyesuaikan diri dengan pekerjaan yang dihadapinya. 
2.             Improve performance on present job, pendidikan dan pelatihan 
bertujuan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan dalam menghadapi 
pekerjaan – pekerjaan yang sedang dihadapi. 
3.             Attitude formation, pendidikan dan pelatihan diharapkan dapat 
membentuk  sikap  dan tingkah laku para karyawan  dalam melakukan 
pekerjaannya. Dititikberatkan pada peningkatan  partisipasi dari para karyawan, 
kerjasama antar karyawan dan loyalitas terhadap perusahaan. 
4.          Aid  in  solving  operation  problem,  pendidikan  dan  pelatihan 
membantu memecahkan masalah-masalah operasional perusahaan sehari-hari 
seperti mengurangi absen dan mengurangi kecelakan kerja. 
 
5.          Fill  manpower  needs,  pendidikan  dan  pelatihan  tidak  hanya 




mempersiapkan  karyawan  memperoleh  keahlian  dalam  bidang  tertentu  yang 
dibutuhkan perusahaan. 
6.          Benefits to employee themselves, dengan pendidikan dan pelatihan 
diharapkan para karyawan akan mempunyai kemampuan dan pengetahuan yang 
tinggi sehingga karyawan tersebut akan semakin berharga bagi perusahaan. Selain 
itu juga akan pula menambah nilai dari karyawan tersebut yang akan membuat 
karyawan yang bersangkutan memperoleh rasa aman dalam melakukan 
pekerjaannya sehingga menimbulkan kepuasan dalam dirinya. 
Ada  beberapa  manfaat  diadakannya  pendidikan  dan pelatihan  Menurut 
 
Rivai dan Jauvani (2009 ; 217) : 
 Manfaat untuk karyawan 
1.   Membantu karyawan dalam membuat dan pemecahan masalah yang 
lebih efektif. 
2.   Membantu  mendorong  dan  mencapai  pengembangan  diri  dan  rasa 
percaya diri. 
3.   Membantu karyawan mengatasi stress, tekanan, frustasi dan konflik. 
 
4.   Memberikan     informasi     tentang     meningkatnya     pengetahuan 
kepemimpinan, keterampilan komunikasi dan sikap. 
5.   Meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan. 
 
6.   Membantu     karyawan     mendekati     tujuan     pribadi     sementara 
meningkatkan keterampilan interaksi. 
7.   Memenuhi kebutuhan personal peserta dan pelatih. 
 




9.   Membantu   pengembangan   keterampilan   mendengar,   bicara   dan 
menulis dengan latihan. 
10. Membantu menghilangkan rasa takut melaksanakan tugas baru. 
Manfaat untuk perusahaan 
1.   Mengarahkan untuk meningkatkan profitabilitas atau sikap yang lebih 
positif terhadap orientasi profit. 
2.   Memperbaiki  pengetahuan  kerja  dan  keahlian  pada  semua  level 
perusahaan. 
3.   Memperbaiki moral SDM. 
 
4.   Membantu karyawan untuk mengetahui tujuan perusahaan. 
 
5.   Membantu menciptakan image perusahaan yang lebih baik. 
 
6.   Belajar dari peserta. 
 
7.   Membantu     mempersiapkan     dan     melaksanakan     kebijaksaan 
perusahaan. 
8.   Memberikan informasi tentang kebutuhan perusahaan dimasa depan. 
 
9.   Perusahaan dapat membuat keputusan dan memecahkan masalah yang 
lebih efektif . 
10. Membantu   meningkatkan   efisiensi,   efektifitas,   produktivitas   dan 
kualitas kerja. 
11. Membantu menekan biaya dalam berbagai bidang seperti produksi, 
Sumber Daya Manusia, administrasi. 





13. Menciptakan iklim yang baik untuk pertumbuhan dan meningkatkan 
komunikasi organisasi. 
14. Membantu karyawan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan. 
 
15. Membantu  menangani  konplik  sehingga  terhindar  dari  stress  dan 
tekanan kerja 
 Manfaat dalam hubungan SDM, intra dan antar grup dan pelaksanaan 
kebijakan. 
1.   Meningkatkan komunikasi antargrup dan individual. 
 
2.   Membantu dalam orientasi bagi karyawan baru dan karyawan transfer 
atau promosi. 
3.   Memberikan     informasi     tentang     kesamaan     kesempatan     dan 
meningkatkan keterampilan interpersonal. 
4.   Membuat kebijakan perusahaan, aturan dan regulasi. 
 
5.   Meningkatkan kualitas moral. 
 
6.   Membangun kohesivitas dalam kelompok. 
 
7.   Memberikan   iklim   yang   baik   untuk   belajar,   pertumbuhan   dan 
koordinasi. 
8.   Membuat perusahaan menjadi tempat yang lebih baik untuk bekerja 
dan hidup. 
Fungsi pendidikan dapat dikatakan sebagai suatu sistem pemasok tenaga 
kerja yang terdidik, terlatih dan dipercaya dapat meningkatkan kinerja. Pelatihan 
adalah sebuah proses dimana orang mendapatkan kapibilitas untuk membantu 
pencapaian tujuan orgganisasional. Dalam pengertian terbatas, pelatihan adalah 








Allah berfirman dalam Surat Al-a’alq ayat 1-5; 
 
                                                                             
Terjemahnya;                              
                                     
Bacalah dengan nama tuhanmu yang menciptakan, dia telah menciptakan 
manusia  dari  segumpal  darah,  bacalah  dan  tuhanmu  lah  yang  paling 
pemurah yang mengajar (manusia) dengan perantaran kalam. Dia meng- 
ajar kepada manusia apa yang tidak diketahui. 
 
Penafsiran Q.S Al-Alaq / 96 ayat 1 - 5  yang berkaitan tentang kinerja 
terdapat diawal ayat yang berbunyi: 
 
ﻖﻠﺧ يﺬﻟٱ ﻚﺑ رﺑﻢﺳﭑ أﺮﻗٱ 
 
 
Bacalah, wahai nabi, al-qur’an yang diturunkan kepadamu, dimulai dengan 
menyebut nama rabbmu yang hanya dia sajalah yang menciptakan, yang 
menciptakan setiap manusia dari segumpal darah beku berwarna merah. Bacalah, 
wahai  nabi,  apa  yang diturunkan  kepadamu.  Sesungguhnya  rabb  mu  sungguh 
banyak memberikan kebaikan lagi luas kemurahannya. Dialah yang mengajarkan 
manusia  menulis  dengan  pena,dan  mengajarkan  manusia  apa  yang  tidak  ia 
ketahui. Dialah yang membawanya dari kegelapan kejahilan kepada cahaya ilmu. 
Syaikh Shalih bin abdul aziz alusy syaikh (784-2011). 
Telah bersabda Rasulullah SAW yang diriwayatkan oleh Baehaqi: 
ﺎﺒﺤﻣ او ﻌﻤﺎﺴﺘﻣ او ﻌﻠﻤﺎﻣﺘ او ﻟﻤﺎﺎ ﻋﻛﻦ:ﻢﻠﺳو ﮫﯿﻠ ﷲ ﻋﺻﻠﺒﻲ ﻰﻟﻨ  ال ﺎ ﻗ 
 




”Jadilah engkau orang yang berilmu (pandai) atau orang yang belajar, atau 
orang yang mendengarkan ilmu atau yang mencintai ilmu. Dan janganlah engkau 




Maksud ayat dan hadist diatas apabila dikaitkan dengan pendidikan dan 
pelatihan  (pengembangan)  karyawan  ialah  salah  satu  cara  untuk  berkembang 
dalam  suatu  pekerjaan  yaitu  dengan  cara  pendidikan  dan  pelatihanMenurut 
Sunyoto (2012:145), “Pengembangan atau development adalah sebagai penyiapan 
individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi di 
dalam organisasi”. Pengembangan karyawan diadakan untuk meningkatkan atau 
memaksimalkan kemampuan intelektual atau emosional guna melaksanakan 
pekerjaan dengan baik dari sebelumnya. 
Menurut Dessler (2013: 289), “Management Development is any attempt 
to improve current or future management performance by imparting knowledge, 
changing attitudes, or increasing skills”. 
Diartikan bahwa manajemen pengembangan merupakan usaha yang 
dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan, perubahan perilaku dan 
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Sumber : Penelitian terdahulu 
 
 
H.   Kerangka Konseptual 
 
PT.  PLN (Persero)  Wilayah  Sulselrabar  merupakan  sebuah  perusahaan, 
dimana dalam mencapai tujuan dan sasaran organisasinya upaya yang dilakukan 
oleh perusahaan adalah dengan menerapkan pendidikan dan pelatihan bagi setiap 
karyawan, hal ini dimaksudkan untuk dapat lebih meningkatkan kinerja karyawan. 
Menurut Hasibuan (2002 : 69), “Pengembangan adalah suatu usaha untuk 
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai 
dengan kebutuhan pekerja/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan”.     Peng- 
embangan bersifat lebih luas karena menyangkut banyak aspek, seperti peningkat- 
an dalam keilmuan, pengetahuan, kemampuan, sikap dan kepribadian.Program 
pelatihan dan pengembangan bertujuan antara lain untuk menutupi antara ke- 
cakapan karyawan dengan permintaan jabatan selain itu juga untuk meningkatkan 




Drs. Jan Bella yang dikutip dari buku manajemen sumber daya manusia 
(Hasibuan, 2002 ; 70) pendidikan dan latihan sama dengan pengembangan yaitu 
merupakan proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial. 
Pendidikan berorientasi pada teori, dilakukan dalam kelas berlangsung lama, dan 
biasanya menjawab why. Latihan berorientasi pada praktek, dilakukan dilapangan, 
berlangsung singkat, dan biasanya menjawab how. 
Berdasarkan teori mengenai hubungan Pendidikan dan pelatihan dengan 
peningkatan kinerja diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pendidikan dan 
pelatihan sangat berperan penting dalam peningkatan kinerja karyawan pada PT. 
PLN wilayah Sulselrabar. 
Kerangka  pikir  ini  digunakan  untuk  mempermudah  jalan  pemikiran 
terhadap masalah yang akan diteliti dalam penelitian ini. Adapun kerangka pikir 







































I.    Hipotesis 
 
 




Menurut Malayu S.P Hasibuan (2003 ; 10) bahwa fungsi pendidikan dan 
pelatihan dalam kaitannya dengan ketenagakerjaan meliputi dua dimensi penting 
yaitu:  Dimensi  kuantitatif  yang  meliputi  fungsi  pendidikan  dalam  memasok 
tenaga kerja yang tersedia dan dimensi kualitatif yang menyangkut fungsi sebagai 
penghasil tenaga terdidik dan terlatih yang akan menjadi sumber penggerak 
pembangunan. Fungsi pendidikan dapat dikatakan sebagai suatu sistem pemasok 
tenaga kerja  yang terdidik, terlatih dan dipercaya  dapat meningkatkan kinerja. 
Pelatihan yang diberikan oleh perusahaan diharapkan juga mampu meningkatkan 
kinerja  karyawan  sebagai  mana  yang telah  diharapkan,  hal  ini  sangat  penting 
dilakukan untuk membuat karyawan memperbarui kemampuannya dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. 
Menurut Sunyoto (2012: 137), “Pelatihan tenaga kerja adalah setiap 
 
usaha untuk memperbaiki performa pekerja pada suatu pekerjaan tertentu yang 
sedang menjadi tanggung jawabnya atau satu pekerjaan yang ada kaitannya 
dengan  pekerjaan”.  Menurut  Dessler  (2013: 273),  “Training is  the  process  of 
teaching new or current employees the basic skills they need to perform their 
jobs”. Diartikan pelatihan adalah proses mengajar karyawan baru atau yang saat 
ini sedang bekerja tentang keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk 




Menurut  Notoatmodjo  (2009: 19),  “Pelatihan  adalah  suatu  proses  yang 
akan menghasilkan suatu perubahan perilaku bagi karyawan atau pegawai”. 
Menurut  Danim  (2008: 43),  “Pelatihan  adalah  teknik  belajar  yang melibatkan 
pengamatan individual pada pekerjaan dan penentuan umpan balik 
untuk memperbaiki kinerja atau mengoreksi kesalahan”. 
 
Berdasarkan  uraian  diatas  dapat  dikemukakan  bahwa  ada  keterkaitan 
antara pendidikan dan pelatihan dengan peningkatan kinerja karyawan sehingga 
dapat ditarik hipotesis sebagai berikut : 
H1    :   Ada  pengaruh  pendidikan  dan  pelatihan  terhadap  peningkatan  kinerja 
pegawai pada PT. PLN (persero) Wilayah Sulselrabar 
H2    :   Diduga   variabel   pendidikan   lebih   dominan   berpengaruh   terhadap 




BAB III METODE 
PENELITIAN 
A.   Jenis Dan Pendekatan Penelitian 
 
1.    Jenis penelitian 
 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kuantitatif. 
Metode kuantitatif sering juga disebut sabagai metode positivistik karena 
berlandaskan pada filsafat positivisme. Metode ini sebagai metode ilmiah karena 
telah memenuhi kaidah  kaidah ilmiah  yang kongkrit/empiris,  objektif, terukur, 
rasional,  dan  sistematis.  Metode  ini  juga  disebut  metode  konfirmatif,  karena 
metode ini cocok digunakan untuk  pembuktian/konfirmasi. Metode ini  disebut 
metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis 
menggunakan statistik (Sugiyono, 2013 : 11). 
2.    Pendekatan penelitian 
 
Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian 
ini adalah penelitian asosiatif kausal yaitu hubungan yang bersifat sebab akibat. 
Jadi disini ada variabel independen dan dependen (Sugiyono, 2013 : 62). Pada 
penelitian ini yang menjadi varibel bebas adalah Pendidikan dan Pelatihan, dan 
variabel terikat adalah Peningkatan Kinerja Karyawan. 
B.   Lokasi dan Waktu Penelitian 
 
Penelitian ini dilakukan pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar yang 
terletak di Jalan Letjen Hertasning Blok B, Makassar Sulawesi Selatan dengan 







C.   Populasi Dan Sampel 
 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dan karateristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013 : 119). Adapun 
yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. PLN 
(Persero) Wilayah Sulselrabar yang berjumlah 216 orang. 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan kareteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2013: 120). Dalam penelitian ini peneliti mengguna- 
kan teknik simple random sampling. Artinya responden yang dipilih secara acak 
dengan karateristik tertentu yang diyakini representative terhadap populasi 
penelitian. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian   ini menggunakan rumus 
Issac dan Michael: 
².    .   .
 




s = Jumlah sampel 
λ² = Chi kuadrat yang harganya tergantung derajat kebebasan dan 
  tingkat kesalahan. Untuk derajat kebebasan 1 dan kesalahan 
  5% harga chi kuadrat  = 3,841 
N = Jumlah populasi 
P = Peluang benar (0,5) 
Q = Peluang salah (0,5) 
d = Perbedaan  antara  sampel  yang  diharapkan  dengan  yang 
  terjadi. Perbedaan. Perbedaan bisa 1%, 5%, dan 10%. 
 
3,841    216    0,5    0,5
 
0,05² (216 − 1) +  3,841    0,5    0,5
 207,414
 = 








Berdasarkan  perhitungan  tersebut,  maka  diperoleh  sampel  sebanyak 
138,483 responden (n = 138). 
 
D.   Jenis Dan Sumber Data 
 
1.    Jenis Data 
 
Jenis data yang digunakan ialah sebagai berikut: a) Data Kuantitatif, yaitu 
data yang dapat dihitung berupa angka-angka yang diperoleh dari PT. PLN 
(Persero) Wilayah Sulselrabar yang dapat dihitung, seperti jumlah karyawan dan 
data-data lainnya yang menunjang penelitian; dan b) Data kualitatif, yaitu data 
yang  diperoleh  dari  PT.  PLN  (Persero)  Wilayah  Sulselrabar  tidak  berbentuk 
angka, seperti gambaran umum perusahaan, hasil kuesioner, dan informasi- 
informasi yang diperoleh dari pihak lain yang menunjang penelitian. 
2.      Sumber Data 
 
Sumbernya, data yang dikumpulkan penulis dapat dibedakan dalam dua 
jenis, yaitu: a) Data Primer, yaitu data yang diperoleh melalui pengamatan dan 
wawancara langsung terhadap responden  yang dalam hal ini pegawai;  dan b) 
Data Sekunder,  yaitu data  yang diperoleh dari dokumen-dokumen serta arsip- 
arsip yang ada diperusahaan tersebut, dan hasil penelitian kepustakaan dan dari 
instansi lainnya yang terkait. 
E.   Teknik Pengumpulan Data 
 
Salah satu hal yang penting dalam penelitian adalah proses pengumpulan 
data.  Pengumpulan  data  bertujuan  untuk  mendapatkan  data  yang objektif  dan 
akurat sesuai dengan keperluan penelitian. Data yag diperoleh kemudian di- 




penarikan hipotesis attau mengambil suatu kesimpulan penelitian. Dalam proses 
pengumpulan data dalam penelitian ini adalah: 
1)  Kuesioner  (daftar  pertanyaan).  Teknik  ini  dilakukan  dengan  mengajukan 
daftar pertanyaan yang bersifat tertutup dan terbuka kepada repsponden. 
Pertanyaan-pertanyaan  yang bersifat  tertutup  diukur  dengan  menggunakan 
skala interval 1-5, dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. 
2)  Studi pustaka. Teknik ini melakukan pencairan informasi atau data-data dari 
buku-buku, literature, jurnal-jurnal, referensi yang berkaitan dengan peneliti- 
an ini dan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian yang sedang 
dilakukan. 
3)  Observasi. Teknik ini merupakan metode penelitian dimana peneliti melaku- 
kan pengamatan secara langusng pada objek penelitian. 
F.   Teknik Analisis Data 
 
1.    Analisis Kuantitatif 
 
Menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukuran variable- 
variabel penelitian dengan angka dan melakukan analisis data dengan prosedur 
statistik (Indriantoro dan Supomo,1999 : 97). Analisis kuantitatif terdiri dari: 
a)    Uji Reliabilitas. Uji ini untuk mengukur suatu kuesioner  yang merupakan 
indikator dari suatu variable. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal 
jika jawaban pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu 
(Ghozali, 2005 : 37). Pengukuran reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan 
dengan cara one shot atau pengukuran sekali saja. Disini pengukuran hanya 




mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu variabel 
dikatakan reliable jika nilai Cronbach Alpha (α) > 0,05 
b)  Uji Validitas. Uji ini digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan dan kuesioner 
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 
(Ghozali, 2005 : 40). 
c)    Uji Asumsi klasik 
 
(1)  Uji multikolinieritas 
 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 
adanya korelasi antara variabel bebas (Ghozali, 2005 : 91). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika variabel bebas 
saling berkorelasi, maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah 
variabel  bebas  yang  nilai  korelasinya  antar  sesama  variabel  bebas  lain  sama 
dengan nol. 
Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas 
didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance inflation 
factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10 
menunjukkan bahwa tidak ada multi-kolinearitas diantara variabel bebasnya 
(Ghozali, 2005 : 69). 
(2)  Uji normalitas 
 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variable 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Kita dapat melihatnya dari 
normal   probability  plot   yang   membandingkan   distribusi   kumulatif   dengan 




ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika distribusi 
data normal, maka garis yang menggambarkan data sebenarnya akan mengikut 
garis normalnya (Ghozali, 2005 : 72). Dasar pengambilan keputusan untuk uji 
normalitas adalah : 
    Jika data menyebar disekitar garis garis diagonal dan mengikuti arah 
garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan distribusi 
normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
    Jika  data  menyebar  jauh  dari  diagonal  atau  tidak  mengikuti  arah 
garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan distribusi 
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
(3)  Uji Autokorelasi 
 
Ada beberapa cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya 
autokorelasi. Pertama, Uji Durbin-Watson (DW Test). Uji ini hanya digunakan 
untuk autokorelasi tingkat satu (first order autocorre-lation) dan mensyaratkan 
adanya intercept dalam model regresi dan tidak ada variabel lag di antara variabel 
penjelas (Singgih Santoso,2011). Hipotesis yang diuji adalah: 
Ho: p = 0 (baca: hipotesis nolnya adalah tidak ada autokorelasi) 
Ha: p ≠ 0 (baca: hipotesis alternatifnya adalah ada autokorelasi) 
Keputusan ada tidaknya autokorelasi adalah: (1) Bila nilai DW berada di 
 
antara dU sampai dengan 4 - dU maka koefisien autokorelasi sama dengan   nol. 
Artinya,  tidak  ada autokorelasi.  (2)  Bila  nilai  DW lebih  kecil  daripada      dL, 
koefisien autokorelasi lebih besar daripada nol. Artinya ada autokorelasi positif. 




model ini memiliki gejala autokorelasi positif. (4) Bila nilai DW lebih besar dari 
pada 4-dL, koefisien auto-korelasi lebih besar daripada nol. Artinya ada 
autokorelasi negatif.(5) Bila nilai DW terletak di antara 4 – dU dan 4- dL, maka 
tidak dapat disimpul-kan. 
(4)  Uji Heteroskedastisitas 
 
Uji Heteroskedastisitas, seperti halnya uji Normalitas, cara yang sering 
digunakan dalam menentukan apakah suatu model terbebas dari masalah 
heteroskedastisitas atau tidak hanya dengan melihat pada Scatter Plot dan dilihat 
apakah residual memiliki pola tertentu atau tidak. Cara ini menjadi fatal karena 
pengambilan keputusan apakah suatu model terbebas dari masalah 
heteroskedastisitas atau tidak hanya berpatok pada pengamat-an gambar saja tidak 
dapat dipertanggungjawabkan kebenarannya. Banyak metoda statistik yang dapat 
digunakan untuk menentukan apakah suatu model terbebas dari masalah 
heteroskedastisitas atau tidak, seperti misalnya Uji White, Uji Park, Uji Glejser, 
dan lain-lain. Modul ini akan memperkenalkan salah satu uji heteroskedastisitas 
yang mudah  yang dapat  diaplikasikan di  SPSS,  yaitu  Uji  Glejser.  Uji Glejser 
secara umum dinotasikan sebagai berikut: 




|e| = Nilai Absolut dari residual yang dihasilkan dari regresi model 
 
X2 = Variabel penjelas 
 
Bila variabel penjelas secara statistik signifikan mempengaruhi 
residual maka dapat dipastikan model ini memiliki masalah 







2.    Analisis Regresi Linier Berganda. 
 
Model regresi adalah model yang digunakan untuk menganalisis pengaruh 
dari berbagai variabel independen terhadap satu variabel dependen (Ferdinand, 




























e = error 
3.     Pengujian Hipotesis 
 
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat dinilai 
dengan godness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur dari nilai 
koefisien  determinasi  (R
2
),  nilai  statistik  F  dan  nilai  statistik  t.  Perhitungan 
statistik  disebut  signifikan  secara  statistik  apabila  nilai  uji  statistiknya  berada 
dalam  daerah  kritis  (daerah  dimana  Ho  ditolak),  sebaliknya  disebut  tidak 
signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana Ho diterima 
(Ghozali, 2005 : 105). 




Koefisien   determinasi   (R
2
)   pada   intinya   mengukur   seberapa   jauh 
kemampuan   sebuah   model   menerangkan   variasi   variabel   dependen.   Nilai 




kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variable dependen 
sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variable-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen (Ghozali, 2005 : 108). 
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R2 adalah bias 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap 
penambahan  satu  variabel  independen,  maka  R
2   
pasti  meningkat  tidak  peduli 
apakah variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap variable dependen atau 
tidak.  Karena  itu,  banyak  peneliti  menganjurkan  untuk  meng-gunakan  nilai 
adjusted R
2 
pada saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti R
2
, 
nilai  adjusted  R
2   
dapat  naik  atau  turun  apabila  satu  variabel  independen 
 
ditambahkan   kedalam   model.   Dalam   penelitian   ini,   peneliti   menggunakan 
adjusted R
2   
agar tidak terjadi bias dalam mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variable dependen. 
(b)  Uji F 
 
Uji F digunakan untuk menguji kelayakan suatu model. Uji signifikansi ini 
meliputi pengujian signifikansi persamaan regresi secara ke-seluruhan serta 
koefisien regresi parsial spesifik. Hipotesis nol untuk uji F adalah bahwa koefisien 
determinasi majemuk dalam populasi, R
2   
sama dengan nol (Ho : R
2   
= 0). Uji 




F = -------------------------- 
(1 – R2) (n – k – l) 
 
Uji keseluruhan tersebut memiliki distribusi F dengan derajat kebebasan k 
 




regresi majemuk populasi mempunyai nilai tidak sama dengan nol (Malhotra, 
 
2006 : 79). Uji F parsial meliputi pengurangan jumlah total kuadrat regresi Ssreg 
menjadi komponen-komponen yang terkait dengan masing-masing variable 
independen. Dalam pendekatan yang standar, hal ini dilakukan dengan 
mengasumsikan bahwa setiap variabel independen telah ditambah kedalam 
persamaan   regresi   setelah   seluruh   variabel   independen   lainnya   disertakan. 
Kenaikan dari jumlah kuadrat yang dijelaskan, yang disebabkan oleh penambahan 
sebuah  variabel  independen  X,  merupakan  komponen  variasi  yang disebabkan 
variabel tersebut dan disimbolkan dengan SSxi. Signifikansi koefisien regresi 
parsial untuk variable, diuji dengan mengguna-kan statistic F incremental 
(Malhotra, 2006 : 81). 
SSx1/1 
F = ------------------------ 
SSres / (n – k – l) 
 
(c)  Uji Parsial (Uji t) 
 
Menentukan koefisien spesifik yang mana yang tidak sama dengan nol, uji 
tambahan  diperlukan  yaitu  dengan  mengguna-kan  uji  t.  Uji  statistik  t  pada 
dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable independen secara 
individual dalam me-nerangkan variasi variable dependen (Ghozali, 2005 : 115). 
Sigifikansi koefisien parsial ini memiliki distribusi t dengan derajat kebebasan n- 
k-1, dan signifikan pada α = 0,05. 
G.   Defenisi Operasional Variabel 
 
Dalam  penelitian  ini  terdapat  tiga  variabel  yaitu  pendidikan  (X1)   dan 




data yang menunjang bagi pengujian hipotesa, maka batasan oprasional konsep 
dan variabel dirumuskan sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Indikator Variabel Penelitian 
 
No Variabel Indikator Skala Pengukuran 
1 “Education is concerned with 
increasing general knowledge 
and understanding of total 
environment (pendidikan adalah 
berhubungan dengan 
peningkatan pengetahuan umum 
dan pemahaman atas lingkungan 
kita secara menyeluruh 
1.    Kebutuhan pendidikan 
2.    Peserta Pendidikan 
3.    Tempat pendidikan 
4.    Materi dan isi 
pendidikan 
5.    Pemberian pendidikan 
6.    Evaluasi pendidikan 









2 Pelatihan “Training is the 
process of teaching new or 
current employees the basic 
skills they need to perform their 
jobs”. Diartikan 
pelatihan adalah proses mengajar 
karyawan baru atau yang saat ini 
sedang bekerja tentang 
keterampilan dasar yang mereka 
butuhkan untuk melakukan 
pekerjaan mereka 
1.    Kebutuhan pelatihan 
2.    Peserta pelatihan 
3.    Tempat pelatihan 
4.    Materi        dan        isi 
pelatihan 
5.    Pemberian pelatihan 
6.    Evaluasi pelatihan 










3 Peningkatan Kinerja” 
Peningkatan  kinerja  merupakan 
gambaran     mengenai     tingkat 
pencapaian   pelaksanaan   suatu 
kegiatan/program/kebijakan 
dalam     mewujudkan    sasaran, 
tujuan, misi, dan visi organisasi 
yang   tertuang   dalam   strategi 
planning suatu organisasi. Istilah 
kinerja  sering  digunakan  untuk 
menyebutkan      prestasi      atau 
tingkat    keberhasilan    individu 
maupun kelompok individu. 
1.    Tujuan 
2.    Standar 
3.    Umpan balik 
4.    Alat atau sarana 
5.    Kompetensi 
6.    Motif 





















A.   Hasil Penelitian 
 
1.   Gambaran Umum Perusahaan 
 
Perusahaan listrik di kota Ujung Pandang yang sekarang dikenal dengan 
kota Makassar pertama kali terpasang sekitar tahun 1941 dengan menggunakan 
mesin uap dan lokasinya berada di Pelabuhan, dimana penyaluran masih sangat 
terbatas. Dengan adanya perkembangan kota yang diikuti pula semakin 
meningkatnya kebutuhan tenaga listrik, maka pada tahun 1952 dibangun Pusat 
listrik Tenaga Uap (PLTU) yang lokasinya di tepi sungai Jeneberang di daerah 
Pandang-pandang Sungguminasa, yang berkapasitas 2000 KW dan beroperasi 
hingga tahun 1957. Pada tahun 1946 juga mulai dibangun PLTD yang beralokasi 
di bekas Lapangan Bontoala. Kedua pembangkit tersebut dikelolah oleh N.V. 
NEDERLANDS IN DISCHE GAS ELECTRICIBIT MAATSCHAPPY 
(N.I.G.E.M)  yang pada tahun 1949 dialihkan pengolahnnya oleh N.V.  OGEM 
diambil alih atau dinasionalisasikan oleh pemerintah RI dan diserahkan kepada 
Perusahaan  Listrik  Negara  yang  kemudian  dikenal  dengan  nama  Perusahaan 
Listrik Negara atau PLN Makassar. 
Perusahaan Listrik Negara Makassar mempunyai daerah hanya di kota 
Makassar.  Daerah-daerah  di  luar  Kota  Makassar  antara  lain  Kota  Majene, 
Bantaeng, Bulukumba, Watampone dan Palopo untuk sentral pembangkitnya 
ditangani oleh PLN cabang luar kota sedangkan  pendistribusiannya dilakukan 





Tahun  1961  PLN  Pusat  Jakarta  membentuk  PLN Explotasi  VI dengan 
wilayah   kerja   meliputi   Sulawesi   Selatan   dan   Sulawesi   Tenggara   yang 
berkedudukan di Makassar. 
Dengan keluarnya Surat edaran PLN Pusat No. 078/PST/1967 tentang 
klasifikasi dalam organisasi sebagai cabang. Oleh karena itu, berdasarkan Surat 
Keputusan Pemimpin PLN Exploitasi VI No. 001/L.VI/968 tanggal   08 Januari 
1968 cabang luar kota dibubarkan dan peraturan segala sesuatunya diserahkan 
untuk selanjutnya ditangan oleh PLN. Exploitasi VI terus berkembang dan selain 
membawahi beberapa PLN Cabang Makassar serta PLTU Tello yang diresmikan 
pada tahun 1971. PLN Cabang Makassar membawahi unit-unit kerja antara lain 
Ranting Sengkang, Watampone, Kendari serta satu unit sentral pembangkit 
Bontoala. 
Tahun 1972  pemerintah RI telah mengeluarkan  PP No. 18 tahun 1972 
tentang Perusahaan Umum Listrik Negara yang mempunyai arti penting bagi PLN 
karena  merupakan dasar  hukum  Perusahaan,  statusnya  dari  Perusahaan  negara 
menjadi Perusahaan Umum dan Tenaga Listrik No. 01/PRT/1973 tentang struktur 
Organisasi dan Pembangkit Tugas Perusahaan Umum Listrik Negara, maka PLN 
Exploitasi VI berubah menjadi PLN Exploitasi VIII. 
Sebagai  tindak lanjut peraturan menteri tersebut,  Direksi  Perum  Listrik 
negara mengeluarkan Surat Keputusan No. 50/DIR/1973 tanggal 20 Oktober 1973 
tentang   struktur   Organisasi   dan   tugas-tugas   pokok   Perum   Listrik   Negara 
Exploitasi VIII yang didalamnya terdapat unit-unit pelaksana yaitu sektor Tello 




Tahun  1975  menteri  PUTL  mengeluarkan  peraturan  Pemerintah  No. 
 
013/PRT/1975 sebagai pengganti Peraturan Menteri No. 01/PRT/1973 yang 
didalamnya disebut bahwa “Perusahaan mempunyai unsur pelaksana yaitu Proyek 
dan PLN Wilayah”. 
Direksi Perum Listrik Negara juga menetapkan SK No. 10/DIR/1976 
sebagai tindak lanjut dari peraturan Menteri yang mengubah sebutan PLN 
Exploitasi VIII menjadi Perusahaan Umum Listrik Negara Wilayah VIII dengan 
wilayah kerja meliputi provinsi Sulawesi Selatan dan Sulawesi Tenggara. 
PLN   Wilayah   VIII   terus   mengadakan   reorganisasi   dan   sekarang 
membawahi  8  cabang,  2  sektor,  dan  1  Area  Penyaluran  dan  Pengatur  Beban 
Sistem Sulawesi Sealatan dan Area Pengatur Distribusi. Seiring dengan 
perkembangan dan kebutuhan akan tenaga  Listrik PLN Wilayah VIII semakin 
memantapkan diri sebagai perusahaan yang handal dalam mutu dan pelayanan 
penyediaan tenaga listrik. 
Tahun 1994 Perusahaan Umum Listrik Negara diubah statusnya menjadi 
Persero atau PT. PLN (Persero) berdasarkan PP. No.23 tahun 1994, dengan 
perubahan tersebut PT. PLN (Persero) Wilayah VIII semakin dituntut untuk dapat 
berkarya  dan  mengembangkan  sayapnya  dalam  ketenagalistrikan  di  Kawasan 
Timur Indonesia dan Provinsi Sulawesi Selatan dan Sulawesi Tenggara pada 
khususnya. 
2.    Visi, Misi, dan Motto Perusahaan 
 
a.  Visi Perusahaan 
 
Diakui  sebagai  Perusahaan  Kelas  Dunia   yang  bertumbuh  kembang, 




b. Misi Perusahaan 
 
1) Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi 
pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan, dan pemegang saham. 
2) Menjadikan tenaga listrik  sebagai media untuk meningkatkan   kualitas 
kehidupan masyarakat. 
3)   Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi. 
 
4)   Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 
c.    Motto Perusahaan 
Listrik untuk Kehidupan yang Lebih Baik (Electricity for a Better Life). 
 
3. Nilai Perusahaan 
 
a. Saling percaya (Mutual trust) 
 
b. Integritas (Integrity) 
 
c. Peduli (Care) 
 
d. Pembelajar (Learner) 
 
4. Struktur Organisasi Perusahaan 
 
Mencapai   tujuan   perusahaan,   maka   salah   satu   faktor   yang   harus 
diperhatikan  adalah  organisasi  yang  baik.  Organisasi  yang  baik  adalah  suatu 
wadah atau saran untuk mencapai tujuan. Agar tujuan itu dapat tercapai maka 
dalam wadah itu harus ada kelompok orang yang bekerja sama. 
Struktur organisasi pada dasarnya memperlihatkan hubungan antara 
wewenang tanggung jawab dan tugas serta kedudukan para personil dalam 
perusahaan. Dengan demikian, unsur umum yang harus adapada setiap organisasi 
adalah  adanya  kelompok  orang,  yang harus  bekerjasama  dengan  satu  maksud 




Karena itu, struktur organisasi juga dimaksudkan sebagai alat kontrol serta 
pengawasan bahkan dapat menciptakan persatuan dalam dinamika suatu 
perusahaan. 
Gambar 4.1 Bagan susunan organisasi PT.PLN (Persero) Wilayah Sulsel, 
Sultra & Sulbar. 
 
 
Sumber Data : PT. PLN (Persero) Wilayah Sulsel, Sultra & Sulbar 
 
5. Tugas dan Tanggung Jawab PT PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar 
 
Organisasi merupakan alat yang dibentuk untuk mencapai tujuan 
perusahaan,  baik  tujuan  jangka  pendek,   jangka  menengah  maupun  jangka 
panjang. Sementara itu struktur organisasi mencerminkan pembagian tugas dari 
berbagai  bagian  yang  terdapat  dalam  organisasi  tersebut,  agar  tidak  terjadi 
tumpang tindih dalam melaksanakan tugas oleh para karyawan. 
Adapun struktur organisasi pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar 
terdiri dari bagian utama mencakup bersama fungsi masing-masing bagian yaitu 




a.   General Manager 
 
Bertanggungjawab atas pengadaan usaha melalui optimalisasi seluruh 
sumber daya secara efisien, efektif dan sinergis serta menjamin penerimaan hasil 
penjualan tenaga listrik, peningkatan kualitas pelayanan, peningkatan profit serta 
iklim kerja yang produktif. 
b.   Bidang Perencanaan 
 
Bertanggungjawab atas tersusunnya perencanaan kerja, sistem manajemen 
kerja, perencanaan investasi dan pengembangan aplikasi sistem informasi untuk 
mendukung upaya pengusahaan tenaga listrik yang memiliki efisiensi, mutu dan 
keandalan yang baik serta upaya pencapaian sasaran dan ketersediaan kerangka 
acuan pelaksanaan kerja. 
Adapun urian tugas dalam bidang ini adalah: 
 
1)  Menyusun perencanaan wilayah 
 
2)  RUPTL (Rencana Umum Pengembangan Tenaga Listrik) 
 
3)  RJP (Rencana Jangka Panjang) 
 
4)  RKAP(Rencana Kerja Anggaran Perusahaan) bersama bidang-bidang 
terkait 
5)  Rencana pengembangan sistem ketenaga listrikan 
 
6)  Menyusun sistem manajemen kinerja unit-unit kerja 
 
7)  Menyusun metode evaluasi kelayakan investasi dalam melakukan 
penilaian finansialnya 
8)  Menyusun program pengembangan aplikasi sistem informasi 
 
9)  Menyusun dan mengelolah manajemen mutu 
 




11) Menyusun laporan manajemen di bidangnya 
c.   Bidang Transmisi & Distribusi 
Bertanggungjawab atas penyusunan strategi, standar operasi dan 
pemeliharaan, standar desain konstruksi dan kebijakan manajemen termasuk 
keselamatan  ketenagalistrikan  untuk  menjamin  kontinyitas pengusahaan  tenaga 
listrik dengan efisiensi serta mutu dan keandalan yang baik dan dukungan logistik 
bagi operasional pengusahaan tenaga listrik di unit pelaksana. 
Adapun uraian tugas dari bidang ini adalah: 
 
1)  Menyusun strategi pengoperasian dan pemeliharaan sistem pembangkit, 
transmisi dan jaringan distribusi serta membina penerapannya 
2)   Menyusun standar untuk penerapan dan pengujian peralatan pembangkit, 
transmisi dan distribusi serta standar operasi dan pemeliharaan sistem 
pembangkit, transmisi dan jaringan distribusi 
3)   Menyusun standar desain dan kriteria konstruksi pembangkit, transmisi, 
jaringan distribusi dan peralatan kerjanya serta membina penerapannya 
4)   Melakukan pengendalian susut energi listrik dan gangguan pada sistem 
pembangkitan, transmisi, distribusi serta saran perbaikannya 
5)  Menyusun metode kegiatan kegiatan konstruksi dan administrasi pekerjaan 
serta membina penerapannya 
6) Menyusun kebijakan manajemen sistem pembangkitan, transmisi, dan 
jaringan distribusi 
7)  Menyusun kebijakan manajemen lingkungan dan keselamatan 




8)  Menyusun, memantau dan mengevaluasi ketentuan data induk 
pembangkit, transmisi dan jaringan distribusi 
9)  Membuat usulan RKAP yang terkait dengan bidangnya 
 
10) Menyusun laporan manajemen di bidangnya 
d.   Bidang Niaga & Pelayanan Pelanggan 
Bertanggungjawab atas upaya pencapaian target pendapatan dari penjualan 
tenaga listrik, pengembangan pemasaran yang berorientasi kepada kebutuhan 
pelanggan serta transaksi pembelian tenaga listrik yang memberikan nilai tambah 
bagi perusahaan, serta ketersedian standar pelaksanaan kerja dan terciptanya 
interaksi kerja yang baik antara unit-unit pelaksana. 
Adapun uraian tugas dari Bidang Niaga ini adalah: 
 
1)   Menyusun ketentuan dan strategi pemasaran serta perencanaan penjualan 
energi dan rencana pendapatan. 
2)  Mengevaluasi harga jual beli tenaga listrik. 
 
3)  Menghitung biaya penyediaan tenaga listrik. 
 
4)  Menegosiasikan harga jual beli tenaga listrik. 
 
5)  Menyusun   strategi   pengembangan   pelanggan,   standar   dan   produk 
pelayanan, ketentuan Data Induk Pelanggan (DIL) dan Data Induk 
Saldo(DIS). 
6)  Melakukan pengendalian DIS dan oponame saldo piutang. 
 
7)   Mengkoordinasi pelaksanaan penagihan kepada pelanggan tertentu, antara 
lain TNI/POLRI dan instansi vertikal. 





9)  Membuat usulan RKAP bersama dengan Bidang Perencanaan dan Bidang 
lainnya. 
10) Menyusun dan mengelolah manajen mutu. 
 
11) Menyusun laporan manajemen di bidangnya. 
e.   Bidang Keuangan 
Bertanggungjawab atas penyelenggaran atas pengelolaan anggaran dan 
keuangan  unit  usaha  sesuai  dengan  prinsip-prinsip  manajemen  keuangan  yang 
baik,  pengelolaan  pajak  dan  asuransi  yang  efektif  serta  penyajian  laporan 
keuangan dan akuntansi yang akurat dan tepat waktu. 
Adapun tugas dalam bidang keuangan ini adalah: 
 
1)  Menyusun kebijakan anggaran dan proyeksi keuangan perusahaan. 
 
2)  Mengendalikan anggaran investasi dan anggaran operasi. 
 
3)  Mengendalikan aliran kas pendapatan. 
 
4)  Mengendalikan aliran kas pembiayaan. 
 
5)  Melakukan pengelolaan keuangan. 
 
6)  Melakukan analisis dan evaluasi laporan keuangan unit-unit. 
 
7)  Menyusun laporan keuangan konsolodasi. 
 
8)  Menyusun dan menganalisa kebijakan resiko penghapusan asset. 
 
9)  Membuat usulan RKAP yang terkait dengan bidangnya. 
 
10) Menyusun dan mengelolah manajemen mutu. 
 
11) Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik. 
 




f.   Bidang SDM dan Umum 
 
Bertanggungjawab  atas  penyelanggaraan  pengelolaan  manajemen  SDM 
dan organisasi, administrasi kepegawaian dan hubungan industrial untuk 
mendukung kelancaran kerja organisasi. 
Adapun tugas dari bidang SDM dan Umum ini adalah: 
 
1)  Mengelola: 
 
(a) Pengembangan organisasi dan manajemen 
 
(b) Pengembangan sumber daya manusia. 
(c) Administrasi dan data kepegawaian. 
2)  Melakukan analisis dan evaluasi jabatan. 
 
3)  Membina hubungan industrial. 
 
4)  Membuat usulan RKAP yang terkait dengan bidangnya. 
 
5)  Menyusun dan mengelola manajemen mutu. 
 
6)  Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik. 
g.   Sektor 
Mengelola dan melaksanakan kegiatan operasi dan pemeliharaan 
pembangkit dan atau transmisi tenaga listrik di wilayah kerjanya secara efisien 
sesuai tata kelola yang baik berdasarkan kebijakan       kantor induk untuk 
menghasilkan mutu dan keandalan pasokan tenaga listrik sesuai standar yang 
ditetapkan,   serta   melakukan   pembinaan   dan   pemberdayaan   unit   asuhan 
dibawahnya. 
h.   Rayon 
 
Mengelola dan melaksanakan kegiatan penjualan tenaga listrik, pelayanan 




tenaga listrik di wilayah kerjanya secara efisien sesuai tata kelola yang baik 
berdasarkan      kebijakan      kantor      induk      untuk      menghasilkan      pend 
apatan perusahaan yang didukung dengan pelayanan mutu dan keandalan pasokan 
yang memenuhi kebutuhan pelanggan, serta melakukan pembinaan dan 
pemberdayaan untuk asuhan dibawahnya. 
i.   Area Pengatur Distribusi (APD) 
 
Merencanakan, melaksanakan dan melakukan evaluasi serta membuat 
laporan atas kegiatan operasi pengaturan jaringan distribusi di daerah kerjanya 
secara dengan mutu keandalannya yang baik untuk mencapai kinerja unit. 
B.  Deskripsi Variabel Penelitian 
 
a.   Pendidikan 
 
Pendidikan sering diartikan sebagai usaha manusia untuk membina 
kepribadiannya sesuai nilai-nilai kebudayaan dan masyarakat.” Lebih lanjut 
Hasbullah (2009 ; 57) menyatakan bahwa “Pendidikan adalah usaha yang 
dijalankan oleh seseorang atau kelompok orang lain agar menjadi dewasa atau 
mencapai tingkat hidup atau penghidupan yang lebih tinggi dalam arti mental.” 
Menurut Undang-undang No. 20 tahun 2003 (Hasbullah, 2009 ; 57) menyatakan 
bahwa pendidikan adalah “Usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana 
belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan 
potensi dirinya untuk memilki kekuatan spiritual, keagamaan, pengendalian diri, 
kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia serta keterampilan yang diperlukan utuk 
dirinya, masyarakat, bangsa dan negara.” Pendidikan yang dilalui oleh pegawai 




yang dimiliki oleh karyawan akan mampu menghadapi persoalan-persoalan yang 
berkaitan dengan profesinya. 
b.   Pelatihan 
 
Pelatihan  adalah  sebuah  proses  dimana  orang  mendapatkan  kapibilitas 
untuk membantu pencapaian tujuan orgganisasional. Dalam pengertian terbatas, 
pelatihan adalah memberikan karyawan pengetahuan dan keterampilan yang 
spesifik dan dapat diidentifikasi untuk digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini 
(Mathis dan Jackson, (2004 ; 301). Pelatihan adalah program program untuk 
memperbaiki kemampuan melaksanakan pekerjaan secara individual, kelompok 
dan/atau berdasarkan jenjang jabatan dalam organisasi/perusahaan. Pelatihan juga 
merupakan proses melengkapi para pekerja dengan keterampilan khusus atau 
kegiatan membantu para pekerja dalam memperbaiki pelaksanaan pekerja yang 
tidak efisien. (Hadari Nawawi, 2005, 208). 
c.   Peningkatan Kinerja 
 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi 
tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama 
periode waktu. Secara lebih tegas Amstron dan baron  yang dikutip dari buku 
manajemen kinerja teori dan aplikasi (2013 ; 2) mengatakn kinerja merupakan 
hasil   pekerjaan   yang   mempunyai   hubungan   kuat   dengan   tujuan   strategis 
organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Lebih jauh 
Indra Bastian menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat 
pencapaian  pelaksanaan  suatu  kegiatan/program/kebijaksanaan  dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam 




C.   Hasil Pengolahan Data 
 
1.  Karakteristik Responden 
 
Responden  dalam  penelitian  ini  adalah  pegawai  PT  PLN  (Persero) 
Wilayah   Sulselrabar.   Karakteristik   responden   berguna   untuk   menguraikan 
deskripsi identitas responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. 
Salah satu tujuan dari karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek 
yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Karakteristik responden yang diteliti 
kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, gaji, pendidikan terakhir, 
dan masa kerja. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka 
disajikan karakteristik responden dalam bentuk tabel sebagai berikut: 
a.   Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi 
pembeda aktivitas yang dilakukan yang dilakukan oleh individu. Penyajian data 
responden berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai berikut: 
Ada ahli yang mengemukakan pendapat bahwa ada perbedaan antara pria 
dan wanita yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, akan tetapi ada juga yang 
berpendapat bahwa da perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam 
memecahkan masalah, keterampilan analisis, dorongan kompetitif, motivasi, 
sosiabilitas atau kemampuan belajar. Mennrut Rivai dan deddy mulyadi (2013: 
231-232)  dalam  hal  ini  diasumsikan  bahwa  tidak  ada  perbedaan  yang berarti 





Jenis Kelamin Responden 
 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 
 








Jumlah 138 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden laki-laki lebih banyak 
daripada responden perempuan. Dengan jumlah responden laki-laki sebanyak 78 
orang dengan  tingkat  persentase  57%  dan  responden  perempuan  sebanyak  60 
orang dengan tingkat persentase 43%. 
b.    Karakteristik Responden berdasarkan Usia 
 
Umur  dalam  keterkaitannya  dengan  kinerja  individu  di  lokasi  kerja 
biasanya   adalah   sebagai   gambaran   akan   pengalaman   dan  tanggung   jawab 
individu. Jumlah karyawan berdasarkan umur dapat dilihat pada tabel   dibawah 
ini. 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden berdasarkan Umur 
 
Usia Responden Jumlah Responden Persentase 
15 – 30 
31 - 45 







Jumlah 138 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Tabel  4.2  di  atas  menunjukkan  bahwa  dari  138  orang  yang  dijadikan 
sampel  dalam  penelitian  ini,  mayoritas responden  PT  PLN  (Persero)  Wilayah 
Sulselrabar didominasi oleh responden yang berusia 31 - 45 tahun yaitu terdiri 




terdiri dari 49 responden atau 36% dan yang paling sedikit 46-60 tahun terdiri dari 
 
25 responden atau 18%. 
 
Banyak   riset   yang   telah   menganalisis   karakeristik biografis ini, yaitu 
berupa  usia,  jenis  kelamin,  status  perkawinan,  dan  masa  kerja.  Penemu  dan 
analisis karakteristik karakteristik ini mempengaruhi kinerja, absensi,tingkat 
keluarnya  karyawan,  dan  kepuasan  kerja. Ada  suatu  keyakinan  yang  meluas 
bahwa  kinerja  merosot  sejalan  dengan makin  tuanya  usia  seseorang.  Tetapi 
hal   itu   tidak   terbukti,   karena   banyak orang   yang   sudah   tua   tapi   masih 
enerjik.   Memang   diakui   bahwa   pada   usia muda seseorang lebih produktif 
dibandingkan katika usia tua (Rivai, 2007 : 224). 
c.   Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
Pendidikan seringkali dipandang sebagai satu kondisi yang mencerminkan 
kemampuan seseorang. Penyajian data responden berdasarkan pendidikan adalah 
sebagaimana terlihat pada tabel dibawah ini: 
Berdasarkan penelitian Desak Ketut Ratna Dewi adanya pengaruh bahwa 
tingkat pendidikan yang tinggi dari seorag pegawai akan mempengaruhi 
kemampuannya dalam mencapai kinerja secara optimal, yang mana pendidikan 
didalam organisasi adalah suatu proses pengembangan kemampuan kearah yang 
seseorang, diharapkan sumber dayanya semakin baik. 
Hasil   olahan   data   mengenai   responden   yang   berdasarkan   tingkat 
pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.3 dibawah dari 138 responden terdapat 
29 orang yang berpendidikan SMA dengan tingkat persentase 21%, pendidikan 
Diploma sebanyak 23 orang dengan persentase 17%, yang berpendidikan S1 




dengan tingkat persentase 23%, dan yang terakhir pendidikan S3 sebanyak 17 
orang dengan persentase 12%. 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
















Jumlah 138 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
d. Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja 
 
Berikut  karakteristik  responden  berdasarkan  masa  kerja  pada  tabel  4.4. 
jumlah karyawan berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja 
 
Masa Kerja Jumlah Responden Persentase (%) 
 
1 – 10 tahun 
 
11 – 20 tahun 
 













Jumlah 138 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa pada penelitian ini 
pegawai yang paling banyak merespon dengan masa kerja 1-10 tahun sebanyak 31 
orang dengan tingkat persentase 22% kemudian disusul masa kerja 11-20 tahun 
sebanyak 45 orang dengan persentase sebesar 33% dan yang terakhir yaitu masa 




Robbins (2007) menjelaskan bahwa, beberapa bukti terbaru menunjukan 
adanya hubungan posotif antara masa kerja dengan kinerja. Masa kerja yang 
semakin lama akan mempengaruhi kualitas kerja yang berujung pada perbaikan 
kinerja  seorang  pegawai  Hardikriyawan  (2014).  Secara  konsisten  ditemukan 
bahwa masa kerja berhubungan negatif dengan keluar masuknya karyawan dan 
telah ditemukan sebagai peramal tunggal paling baik tentang keluar masuknya 
karyawan, Fahmi (2013:39). 
e.   Karakteristik responden berdasarkan Gaji 
 
Tabel 4.5 
Karakteristik Responden berdasarkan Gaji 
 
Masa Kerja Jumlah Responden Persentase (%) 
Rp. 1-5 Juta 
Rp. 6-10 Juta 
Rp. 11-15 Juta 
Rp. 16-20 Juta 



















Jumlah 138 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Berdasarkan  tabel  4.5  menunjukan  bahwa  pada  penelitian  ini  pegawai 
yang paling banyak merespon  dengan tingkat  gaji  Rp.  6-10  juta  sebanyak  61 
responden dengan tingkat persentase 44.20 % kemudian yang kedua Rp. 1-5 juta 
sebanyak 52 responden dengan tingkat persentase 37.68% yang ketiga Rp. 11-15 
juta sebanyak 17 responden dengan tingkat persentase 12.33% disusul dengan Rp. 
16-20  juta  sebanyak  6  responden  dengan  tingkat  persentase  4.34%  dan  yang 




Menurut Martoyo (1994), fungsi kompensasi adalah :Kompensasi yang 
tinggi  pada  seorang karyawan  mempunyai  implikasi  bahwa organisasi 
memperoleh keuntungan dan manfaat maksimal dari karyawan yang bersangkutan 
karena  besarnya  kompensasi  sangat  ditentukan  oleh  tinggi/rendahnya 
produktivitas kerja karyawan yang bersangkutan. Semakin banyak pegawai yang 
diberi kompensasi yang tinggi berarti semakin banyak karyawannya yang 
berprestasi tinggi. Banyaknya karyawan yang berprestasi tinggi akan mengurangi 
pengeluaran  biaya  untuk  kerja-kerja  yang  tidak  perlu  (yang  diakibatkan  oleh 
kurang efisien dan efektifitasnya kerja). Dengan demikian pemberian kompensasi 
dapat menjadikan penggunaan SDM secara lebih efisien dan lebih efektif. 
2.   Deskripsi Data Penelitian 
 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 138 responden 
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 
responden  terhadap  jawaban  masing-masing  variabel  akan  didasarkan  pada 
rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a.    Deskripsi Variabel Pendidikan 
 
Variabel pendidikan pada penelitian ini diukur melalui 7 indikator yang 
dibagi dalam 8 buah pernyataan. Hasil tanggapan variabel fokus pada pelanggan 
dijelaskan pada tabel berikut ini: 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 4.5 dibawah menunjukkan 
bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju pada variabel 
pendidikan. Hal ini terjadi pada seluruh butir pernyataan dimana sebagian besar 
responden memberikan tanggapan setuju dan diurutan kedua tanggapan responden 













STS TS R S SS 
1 X1.1 - - - 82 56 138 
2 X1.2 - - 1 81 56 138 
3 X1.3 - - 1 90 47 138 
4 X1.4 - - 2 97 39 138 
5 X1.5 - - 4 83 51 138 
6 X1.6 - - 3 91 44 138 
7 X1.7 - - 4 89 45 138 
8 X1.8 - - 3 92 43 138 
Sumber : data Primer yang diolah, 2017 
 
b.    Deskripsi Variabel Pelatihan 
 
Variabel  pelatihan  pada  penelitian  ini  diukur  melalui  7  indikator  yang 
dibagi dalam 8 buah pernyataan. Hasil tanggapan variabel fokus pada pelanggan 
dijelaskan pada tabel berikut ini 
Tabel 4.7 








STS TS R S SS 
1 X2.1 - 3 2 87 46 138 
2 X2.2 - 1 2 83 52 138 
3 X2.3 - - 3 89 46 138 
4 X2.4 - 1 1 93 43 138 
5 X2.5 - 3 5 83 47 138 
6 X2.6 - 2 3 88 45 138 
7 X2.7 - 1 2 92 43 138 
8 X2.8 - - 1 95 42 138 
Sumber: data Primer yang diolah, 2017 
 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 4.6 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju pada variabel pelatihan. 
Hal ini terjadi pada seluruh butir pernyataan dimana sebagian besar responden 
memberikan tanggapan setuju dan diurutan kedua tanggapan responden adalah 




c.   Deskripsi Variabel Peningkatan Kinerja 
 
Tabel 4.8 








STS TS R S SS 
1 Y.1 - - 1 85 52 138 
2 Y.2 - - - 93 45 138 
3 Y.3 - - 2 89 47 138 
4 Y.4 - 2 6 85 46 138 
5 Y.5 - 1 1 101 35 138 
6 Y.6 - - 3 94 41 138 
7 Y.7 - - 1 95 42 138 
Sumber: data Primer yang diolah, 2017 
 
Variabel  pelatihan  pada  penelitian  ini  diukur  melalui  7  indikator  yang 
dibagi dalam 7 buah pernyataan. Hasil tanggapan variabel peningkatan kinerja 
dijelaskan pada tabel diatas. 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 4.7 menunjukkan bahwa 
sebagian  besar  responden memberikan tanggapan  setuju  pada  variabel 
peningkatan kinerja. Hal ini terjadi pada seluruh butir pernyataan dimana sebagian 
besar responden memberikan tanggapan setuju dan diurutan kedua tanggapan 
responden adalah sangat setuju. 
3.   Analisis Data 
 
a. Pengujian Validitas 
 
Uji   validitas   digunakan   untuk   menguji   sejauh  mana  ketepatan  alat 
pengukur dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Jika r hitung 
lebih besar dari r tabel  dan nilai positif maka butir pernyataan atau indikator 




maka  pernyataan  tersebu  dinyatakan  valid.  Pengujian  validitas  selengkapnya 




Hasil Pengujian Validitas Pendidikan (X1) 
 
NO VARIABEL/INDIKATOR r Hitung r Tabel KETERANGAN 
1 X1.1 0.708 0.1672 Valid 
2 X1.2 0.708 0.1672 Valid 
3 X1.3 0.689 0.1672 Valid 
4 X1.4 0.671 0.1672 Valid 
5 X1.5 0.677 0.1672 Valid 
6 X1.6 0.668 0.1672 Valid 
7 X1.7 0.675 0.1672 Valid 
8 X1.8 0.686 0.1672 Valid 
Sumber : data primer yang diolah, 2017 
 
Menunjukkan  seluruh  instrument  valid untuk  digunakan  sebagai 
instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel yang diteliti pada PT. PLN 




Hasil Pengujian Validitas Pelatihan (X2) 
 
NO VARIABEL/INDIKATOR r Hitung r Tabel KETERANGAN 
1 X2.1 0.775 0.1672 Valid 
2 X2.2 0.734 0.1672 Valid 
3 X2.3 0.677 0.1672 Valid 
4 X2.4 0.698 0.1672 Valid 
5 X2.5 0.740 0.1672 Valid 
6 X2.6 0.668 0.1672 Valid 
7 X2.7 0.698 0.1672 Valid 
8 X2.8 0.586 0.1672 Valid 
Sumber : data primer yang diolah, 2016 
 
Tabel   4.11  menunjukkan  seluruh  instrument   valid  untuk  digunakan 
sebagai  instrument atau  pernyataan  untuk  mengukur  variabel  yang diteliti  PT. 




3.  Peningkatan Kinerja 
 
Tabel 4.11 
Hasil Pengujian Validitas Peningkatan Kinerja Karyawan (Y) 
 
NO VARIABEL/INDIKATOR r Hitung r Tabel KETERANGAN 
1 Y.1 0.709 0.1672 Valid 
2 Y.2 0.699 0.1672 Valid 
3 Y.3 0.711 0.1672 Valid 
4 Y.4 0.756 0.1672 Valid 
5 Y.5 0.652 0.1672 Valid 
6 Y.6 0.675 0.1672 Valid 
7 Y.7 0.639 0.1672 Valid 
Sumber : data primer yang diolah, 2016 
 
Tabel   4.14  menunjukkan  seluruh  instrument   valid  untuk  digunakan 
sebagai  instrument atau  pernyataan  untuk  mengukur  variabel  yang diteliti  PT. 
PLN (persero) Wilayah Sulselrabar. 
b.   Pengujian Reabilitas 
 
Uji   realibilitas   adalah   uji   untuk   mengukur   suatu   kuesioner   yang 
merupakan indikator dari suatu variabel. Suatu kuesioner dikatakan realibel atau 
handal   jika   jawaban   pertanyaan   adalah   konsisten   dari   waktu   ke   waktu. 
Pengukuran realibilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara One Shot atau 
sekali pengukuran saja. Disini pengukuran hanya sekali dan kemudian hasilnya 
dibandingkan  dengan  pernyataan  lain  atau  mengukur  realibilitas  dengan  uji 
statistik Cronbach Alpha. Suatu variabel dikatakan realibel jika nilai cronbach 
Alpha > 0,6 (Nunally, 1967 dalam Ghozali, 2005 : 42). 
Hasil   uji   realibilitas   tersebut   menunjukkan   bahwa   semua   variabel 
dinyatakan  realibel  karena  telah  melewati  batas  koefisien  realibilitas  sehingga 
untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak 




Hasil pengujian realibilitas untuk masing-masing variabel diringkas pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.12 
Hasil Pengujian Realibilitas 
 
Variabel  Cronbach’sAlpha NofItems   
Pendidikan (X1) 0.838 8 
Pelatihan (X2) 0.859 8 
Peningkatan Kinerja Pegawai (Y) 0.819 7 
Sumber : data rimer yang diolah 2017 
 
c.    Uji Asumsi Klasik 
 
1. Uji Multikolinieritas 
 
Uji ini bertujuan menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya 
korelasi antara variabel bebas (Ghozali, 2015: 103). Dalam penelitian ini untuk 
mendeteksi  ada  tidaknya  multikolenirietas  didalam  model  regresi  dapat  dilihat 
dari nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF), nilai tolerance yang 
besarnya  diatas 0,1  dan  nilai  VIF dibawah  10  menunjukkan  bahwa  tidak ada 
multikolineritas diantara variable bebas (Ghozali,2015:104). Hasil uji 
multikolinieritas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut : 
Tabel 4.13 
Hasil uji multikolinieritas 
 
Model Collinearity Statistic 










Sumber: Data primer yang diolah 2017 
 
Tabel 4.13 terlihat bahwa hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa 




Tolerance semua variabel bebas lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi gejala 
multikolinieritas. 
2. Uji Normalitas 
 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Kita dapat melihatnya dari 
normal   probability   plot   yang  membandingkan   distribusi   kumulatif   dengan 
distribusi normal. Distribusi normal membentuk suatu garis lurus diagonal, dan 
ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika distribusi 
data normal, maka garis yang menggambarkan data sebenarnya akan mengikut 
garis normalnya (Ghozali, 2015 : 155-156). 
 
 
Hasil dari uji normalitas menunjukkan bahwa semua data berdistribusi 




regresi memenuhi asumsi normalitas. Gambar normal probability plot ini dapat 
dilihat pada bab lampiran. 
3. Uji Autokorelasi 
 
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 
pada periode t-1 (sebelumnya). Pada penelitian ini uji autokorelasi menggunakan 
uji Durbin Watson yang hasilnya adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.14 











 .460 .452 1.798 1.736 
Predictors: (Constant), Pendidikan (X1), Pelatihan (X2) 
Dependent Variable: Kinerja Karyawan  (Y) 
Sumber : lampiran SPSS, 2017 
 
Tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 1.736. nilai ini akan 
dibandingkan  dengan  nilai  tabel  dengan  menggunakan  nilai  signifikansi  5%, 
jumlah sampel 138 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), maka ditabel 
durbin Watson adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.15 
Tabel Durbin Watson 
 
K=4 























Berdasarkan tabel tersebut nilai DW lebih besar dari batas atas (du) 1.7514 
dan kurang dari 4 – 1.7514 (4 – du), maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
autokorelasi positif atau negatif (berdasarkan tabel keputusan) atau dapat 
disimpulkan tidak terdapat autokorelasi. 
4. Uji Heterokedastisitas 
 
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk 
mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas pada penelitian ini, digunakan metode 

























Hasil pengujian heterokedastisitas menunjukkan, titik-titik yang menyebar 
secara acak, tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik 
diatas maupun bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi 
penyimpangan asumsi klasik heterokedastisitas pada model regresi yang dibuat. 
d.   Analisis Regresi Linear Berganda 
 
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara 




persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik, 
antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala 
multikolenieritas dan terbebas dari heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya 
membuktikan bahwa penelitian ini sudah dianggap baik. 
Penelitian ini menggunakan analisis regresi   untuk memprediksi seberapa 
jauh perubahan nilai variabel terikat Kinerja pegawai PT. PLN (persero) Wilayah 
Sulselrabar, bila nilai variabel bebas pendidikan (X1) dan pelatihan (X2) 
dimanipulasi/   dirubah-rubah   atau   dinaik   turunkan.   Hasil   dari   SPSS   yang 
digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda adalah sebagai berikut 
Tabel 4.16 































a. Dependent Variable: Y 
Sumber : Data primer yang diolah,2017 
 
Dari tabel diatas, hasil perhitungan variabel bebas dapat disusun dalam 
suatu model berikut : 





Y   = Peningkatan Kinerja Pegawai PT. PLN (persero) Wilayah Sulselrabar 
 
X1 =  Pendidikan 
 




Hasil dari analisis tersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut : 
 
a)   Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 9.809 angka tersebut menunjukkan 
bahwa jika X1 (pendidikan), X2 (pelatihan), konstan atau X=0, maka 
peningkatan kinerja sebesar 9.809 
b)   X1 (pendidikan) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0.355). Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi kenaikan faktor pendidikan sebesar 1% terhadap perusahaan 
maka kinerja karyawan juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel 
pengalinya  0.355  dengan  asumsi  variabel  independen  yang  lain  dianggap 
konstan 
c)   X2 (pelatihan) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0.232). Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi kenaikan faktor pelatihan sebesar 1% terhadap perusahaan 
maka kinerja karyawan juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel 
pengalinya 0.232 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap 
konstan. 
e.    Uji Hipotesis 
 
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat dinilai 
dengan godness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur dari nilai 
koefisien  determinasi  (R
2
),  nilai  statistik  F  dan  nilai  statistik  t.  Perhitungan 
statistik  disebut  signifikan  secara  statistik  apabila  nilai  uji  statistiknya  berada 
dalam  daerah  kritis  (daerah  dimana  Ho  ditolak),  sebaliknya  disebut  tidak 
signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana Ho diterima 




1.    Analisis Korelasi (R) 
 
Analisa korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya hubungan 
antara dua variabel atau lebih, baik hubungan yang bersifat simetris, kausal dan 
reciprocal.   Analisis   korelasi   dilakukan   untuk   mengetahui   kuat   lemahnya 
hubungan antara variabel yang dianalisis. Berdasarkan Tabel 4.17 nilai koefisien 
korelasi adalah sebesar 0.678. Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang 
positif antara variabel pendidikan, dan pelatihan dengan variabel peningkatan 
kinerja pegawai yang dikategorikan kuat, sebagaimana pedoman untuk 
menginterprestasikan koefisien korelasi menurut Sugiyono (242:2013) adalah 
sebagai berikut : 
Tabel 4.17 
Pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 
 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 




0.80-1.000 Sangat Kuat 
 









Model R R Square Adjusted R 
Square 





 .460 .452 1.798 1.736 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 




Berdasarkan Tabel 4.17 besarnya adjusted R
2  
adalah 0.452, hal ini berarti 
 




pendidikan, dan pelatihan sedangkan sisanya (100% - 45.2% = 54.8%) dijelaskan 
oleh sebab-sebab yang lain diluar model. 
3.    Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statstik F ) 
 
Tabel 4.19 












Regression 372.223 2 186.112 57.579 .000
b
 
Residual 436.356 135 3.232 - - 
Total 808.580 137 - - - 
Dependent Variable: Peningkatan Kinerja 
Predictors: (Constant), Pendidikan, Pelatihan 
Sumber: Lampiran SPSS, 2017 
Dari uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 57.579 nilai ini 
 
lebih  besar  dari  F  tabel  yaitu  3.06  atau  Fhitung   57.57  >  Ftabel   3.06  dengan 
probabilitas 0.000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model 
regresi   dapat   digunakan   untuk   memprediksi   kinerja   karyawan   atau   dapat 
dikatakan bahwa kedua varibel pendidikan, dan pelatihan secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap Peningkatan Kinerja pegawai. 
4.    Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji statistik t) 
 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen. Hasil uji t dari masing-masing variabel adalah sebagai berikut: 
Berdasarkan Tabel 4.19 hasil uji t dibawah dapat diketahui kedua variabel 
yaitu  pendidikan  (X1) dan pelatihan (X2) berpengaruh secara parsial  terhadap 
kinerja karyawan dengan melihat variabel yang memiliki nilai probabilititas 


























B Std. Error Beta   
(Constant) 9.809 1.937  5.065 .000 
Pendidikan .355 .123 .403 2.883 .005 
Pelatihan .232 .111 .294 2.102 .037 
a. Dependent Variabel : Peningkatan Kinerja Karyawan 
Sumber: lampiran SPSS, 2017 
 
D.   Pembahasan 
 
Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel yaitu dua variabel bebas dan 
satu variabel terikat. Dimana variabel bebasnya yaitu pendidikan sebagai X1 dan 
pelatihan    sebagai X2 sedangkan variabel terikatnya yaitu peningkatan kinerja 
sebagai Y. Dan penelitian ini dilakukan di PT. PLN (persero) Wilayah Sulselrabar 
yang dillakukan +- 2 bulan dengan jumlah sampel sebanyak 138 responden dari 
216  populasi  atau  jumlah  pegawai  yang  ada  dengan  menggunakan  teknik 
penarikan sampel berdasarkan teori Issac dan Michael: 
².    .   .
 




 s = Jumlah sampel 
λ² = Chi kuadrat yang harganya tergantung derajat kebebasan dan 
  tingkat kesalahan. Untuk derajat kebebasan 1 dan kesalahan 
  5% harga chi kuadrat  = 3,841 
N = Jumlah populasi 
P = Peluang benar (0,5) 




d =   Perbedaan  antara  sampel  yang  diharapkan  dengan  yang 
terjadi. Perbedaan. Perbedaan bisa 1%, 5%, dan 10%. 
3,841    216    0,5    0,5
 
0,05² (216 − 1) +  3,841    0,5    0,5
 207,414
 = 






Berdasarkan  perhitungan  tersebut,  maka  diperoleh  sampel  sebanyak 
138,483 responden (n = 138). 
 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan menggunakan spss 
menunjukkan nilai F hitung lebih besar dibanding F tabel ( f hitung > f tabel) 
Pendidikan dan pelatihan (Diklat) adalah meningkatkan kemampuan, peningkatan 
pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan dapat bekerja secara efisien. 
Berdasarkan hasil perhitungan yang diperoleh kecenderungan variabel bebas 
Pendidikan (X1) dan Pelatihan (X2)  menunjukan bahwa pendidikan dan pelatihan 
berada pada kategori kuat. Hal tersebut menunjukan bahwa pendidikan dan 
pelatihan  perlu  dipertahankan  atau  bahkan  ditingkatkan  lagi  oleh  PT.  PLN 
(persero)  Wilayah  Sulselrabar  Hal  tersebut  berarti  pendidikan  dan  pelatihan 
pegawai sudah optimal. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kedua variabel yaitu pendidikan (X1) 
dan pelatihan (X2) berpengaruh secara simultan terhadap peningkatan kinerja 
pegawai pada PT. PLN (persero) Wilayah Sulselrabar. Hal tersebut sejalan dengan 
penelitian terdahulu  yang dilakukan  Flavia Da  Costa Henriques (2014) bahwa 
pendidikan dan pelatihan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 




(2002 : 69), “Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan 
teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan 
pekerja/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan” 
Penjelasan  dari  masing-masing  pengaruh  variabel  dijelaskan  sebagai 
berikut: 
1.   Pendidikan  Dan  Pelatihan  Berpengaruh  Secara  Bersama-sama 
 
Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai 
 
Berdasarkan hasil uji F menunjukan nilai F hitung     lebih besar dari F tabel  F 
hitung > F tabel dengan probabilitas 0.000. Karena nilai probabilitas lebih kecil 
dari 0.05 maka pendidikan dan pelatihan secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hal ini dirasakan pada pegawai   PT.PLN 
(persero)  wilayah  sulselrabar  bahwa  pendidikan  dan  pelatihan  berpengaruh 
terhadap peningkatan kinerja sehingga hipotesis pertama pada penelitian ini 
terbukti. 
Hal   ini   juga   membuktikan   dengan   dilakukan   pengembangan   kepada 
pegawai PT. PLN (persero) Wilayah Sulselrabar dengan cara pendidikan dan 
pelatihan (diklat) mampu meningkatkan kinerja pegawainya untuk itu disarankan 
kepada manajemen PT. PLN (persero) wilayah sulselrabar untuk tetap melakukan 
pengembangan kepada pegawainya secara berkala. 
Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh beberapa ahli seperti 
(Hasbullah, 2009 ; 57) menyatakan bahwa pendidikan adalah “Usaha sadar dan 
terencana  untuk  mewujudkan  suasana  belajar  dan  proses  pembelajaran  agar 
peserta  didik   secara  aktif   mengembangkan  potensi   dirinya  untuk   memilki 




mulia serta keterampilan yang diperlukan utuk dirinya, masyarakat, bangsa dan 
negara.” Pendidikan yang dilalui oleh pegawai sangat berpengaruh dalam 
menentukan   kepribadiannya.   Dengan   bekal   pendidikan   yang   dimiliki   oleh 
karyawan akan mampu menghadapi persoalan-persoalan yang berkaitan dengan 
profesinya. 
Menurut Hasibuan (2002 : 69), “Pengembangan adalah suatu usaha untuk 
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai 
dengan kebutuhan pekerja/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan”.     Peng- 
embangan bersifat lebih luas karena menyangkut banyak aspek, seperti peningkat- 
an dalam keilmuan, pengetahuan, kemampuan, sikap dan kepribadian.Program 
pelatihan dan pengembangan bertujuan antara lain untuk menutupi antara ke- 
cakapan karyawan dengan permintaan jabatan selain itu juga untuk meningkatkan 
efisiensi dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran kerja. 
Dan lebih lanjut Fandy & Anastasia, (2001 ; 212) “Pendidikan lebih bersifat 
filosofis  dan  teoritis.  Walaupun  demikian,  pendidikan  dan  pelatihan  memiliki 
tujuan  yang sama,  yaitu  pembelajaran.  Didalam pembelajaran terdapat 
pemahaman secara implisit. Melalui pemahaman, karyawan dimungkinkan untuk 
menjadi sorang inovator, pengambilan inisiatif, pemecah masalah yang kreaktif, 
serta menjadikan karyawan efektif dn efisien dalam melakukan pekerjaan”. 
Implikasi dari pendidikan dan pelatihan adalah mengubah perilaku dan 
kinerja yang perlu diperbaiki. Dalam Al-Qur’an surah Az-Zumar Allah memberi- 
kan penegasan bahwa terdapat perbedaan mendasar antara orang yang mengetahui 
atau  berilmu  dengan  orang  yang tidak  mengetahui  atau  bodoh,  seperti  dalam 
firman-Nya                                                                                                       berikut
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ﺔﻤﺣر اﺮﻮﺟﯾو ةﺧﺮﻷٱ رﯾﺬﺤ ﺎﻤﺋﻗﺎو اﺪﺟﺎﺳ ﻞﯿﻟٱ ءﺎﻧ ءا  ﺖﻗﻨ ﻮھ ﻣﻦأ
 
ﺮﻛﺘﺬﯾ ﺎﻤﻧإ نﻌﯾﻠﻤﻮ ﻻ ﻦﯾﺬﻟٱو نﯾﻌﻠﻤﻮ ﻦﺬﯾﻟٱ يﺴﻮﺘﯾ ﻞھ ﻞ ﻗ ﺑر 
 
٩ ﺐﺒﻷﻟٱ اﻟﻮ أو  
Terjemahnya : 
 
“Apakah kamu Hai orang musryk yang lebih beruntung) ataukah orang 
yang beribadat diwaktu-waktu malam dengan sujud dan berdiri, sedang ia 
takut kepada (azab) akhirat dan mengharapkan rahmat tuhannya? Kata- 
kanlah: “Adakah sama orang-orang yang mengetahui dengan orang-orang 
yang tidak mengetahui?” sesungguhnya orang yang barakallah yang dapat 
menerima pelajaran. (QS: Az-Zumar [39] :9) 
 
Penafsiran Q.S Az-Zumar / 39 ayat 9 yang berkaitan tentang pendidikan 
dan pelatihan terdapat diawal ayat yang berbunyi: 
ﻞﯿﻟ  ٱء ﺎﻧ ءا  ﺖﻨ ﻗﻮھ ﻣﻦأ 
 
 
Apakah orang kafir yang menikmati kekufurannya ini lebih baik, ataukah 
seseorang yang beribadah kepada rabbnya dan taat kepadan-Nya menghabiskan 
malam-nya dalam shalat dan sujud kepada Allah takut kepada azab akhirat dan 
berharap rahmat rabb-nya? Katakanlah wahai rasul, “apakah sama orang – orang 
yang mengetahui rabb mereka dan agama mereka yang haq dengan orang – orang 
yang tidak mengetahui apa pun tantang hal itu?” tidak sama. Hanya orang-orang 
yang berakal lurus yang mengetahui perbedaannya. Syaikh Shalih bin abdul aziz 
alusy syaikh (784-2011) 
Maksud dari ayat ini adalah sesungguhnya terdapat perbedaan dari orang 
yang memiliki pengetahuan dengan orang yang tidak memiliki pengetahuan maka 
dari itu Allah swt memerintahkan kita untuk menuntut ilmu. Dengan ilmu kita 




sesuatu   ataupun   menyelesaikan   sesuatu.   Ilmu   yang   ingin   dicapai   dengan 
melakukan pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan kinerja pegawai. 
Hal ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan    Martha 
monroza siagian (2010) Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan terhadap Kinerja 
Pegawai   Dinas   Tenaga   Kerja   Kota   Medan.   Menggunakan   analisis  regresi 
berganda hubungan antara pendidikan dengan peningkatan kinerja positif dan 
signifikan pada dinas tenaga kerja kota medan. Dan penelitian yang dilakukan 
Siagian (2010) Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 
Dinas   dan Sosial dan Tenaga Kerja Kota Medan. Menggunakan analisis regresi 
berganda hubungan antara pendidikan dengan peningkatan kinerja positif dan 
signifikan pada pegawai dinas dan sosial dan tenaga kerja kota medan. Juga 
penelitian yang dilakukan Flavia Da Costa Henriques (2014) Pengaruh Program 
Pendidikan dan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai (Studi Kasus Pada Instituto 
Nacional da administração Publica Timor     Leste) mengunakan analisis regresi 
berganda hubungan antara program pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja 
pegawai (studi kasus pada instituto nacional da administracao publica timor leste) 
hasil penelitian positif dan signifikan. 
2.   Variabel   bebas   yang   paling   dominan   berpengaruh   terhadap 
peningkatan kinerja. 
Untuk mengetahui variabel bebas mana yang paling berpengaruh dominan 
terhadap variabel terikat maka dapat dilihat pada hasil pengujian regresi berganda 
dengan   melihat   nilai   koefisien   dari   masing-masing   variabel   bebas   yaitu 




Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa nilai variabel pendidikan 
lebih besar dibanding nilai variabel pelatihan. hasil dari penelitian ini menunjukan 
bahwa variabel  yang lebih dominan berpengaruh adala pendidikan. Dalam hal 
pengembangan  diharapkan  PT.  PLN  (persero)  wilayah  sulselrabar  lebih  fokus 
pada   pendidikan   karena   hal   ini   lebih   berpengaruh   terhadap   peningkatan 
kinerjanya. 
Maka dalam hal ini peneliti telah berhasil membuktikan pernyataan pada 
hipotesis  kedua  bahwa  variabel  bebas  pendidikan  yang  lebih  berpengaruh 
dominan   terhadap   peningkatan   kinerja   dibanding   variabel   bebas   pelatihan 
terhadap peningkatan kinerja pada PT. PLN (persero) wilayah sulselrabar. 
Adapun teori-teori yang mendukung dalam penelitian ini Pendidikan sering 
diartikan sebagai usaha manusia untuk membina kepribadiannya sesuai nilai-nilai 
kebudayaan dan  masyarakat.”  Lebih lanjut Hasbullah (2009 ; 57)  menyatakan 
bahwa “Pendidikan adalah usaha yang dijalankan oleh seseorang atau kelompok 
orang lain agar menjadi dewasa atau mencapai tingkat hidup atau penghidupan 
yang lebih tinggi dalam arti mental.” 
Menurut Undang-undang No. 20 tahun 2003 (Hasbullah, 2009 ; 57) 
menyatakan bahwa pendidikan adalah “Usaha sadar dan terencana untuk 
mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara 
aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memilki kekuatan spiritual, 
keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia serta 
keterampilan yang diperlukan utuk dirinya, masyarakat, bangsa dan negara.” 




kepribadiannya.  Dengan  bekal  pendidikan  yang  dimiliki  oleh  karyawan  akan 
mampu menghadapi persoalan-persoalan yang berkaitan dengan profesinya. 
Fungsi  pendidikan dapat  dikatakan sebagai suatu sistem pemasok  tenaga 
kerja   yang   terdidik,   terlatih   dan   dipercaya   dapat   meningkatkan   kinerja. 
Pendidikan dan Pelatihan adalah sebuah proses dimana orang mendapatkan 
kapibilitas untuk membantu pencapaian tujuan organisasional. Dalam pengertian 
terbatas, pendidikan dan pelatihan adalah memberikan karyawan pengetahuan dan 
keterampilan yang spesifik dan dapat diidentifikasi untuk digunakan dalam 
pekerjaan mereka saat ini (Mathis dan Jackson, 2004,301). 
Allah berfirman dalam Surat Al-a’alq ayat 1-5; Allah berfirman dalam Surat 
 
Al-a’alq ayat 1-5; 
 




Bacalah dengan nama tuhanmu yang menciptakan, dia telah menciptakan 
manusia  dari  segumpal  darah,  bacalah  dan  tuhanmu  lah  yang  paling 
pemurah yang mengajar (manusia) dengan perantaran kalam. Dia meng- 
ajar kepada manusia apa yang tidak diketahui. 
 
Penafsiran Q.S Al-Alaq / 96 ayat 1 - 5  yang berkaitan tentang kinerja 
terdapat diawal ayat yang berbunyi: 
 
ﻖﻠﺧ يﺬﻟٱ ﻚﺑ رﺑﻢﺳﭑ أﺮﻗٱ 
 
 
Bacalah, wahai nabi, al-qur’an yang diturunkan kepadamu, dimulai dengan 
menyebut nama rabbmu yang hanya dia sajalah yang menciptakan, yang 




wahai nabi, apa yang diturunkan kepadamu. Sesungguhnya rabb mu sungguh 
banyak memberikan kebaikan lagi luas kemurahannya. Dialah yang mengajarkan 
manusia  menulis  dengan  pena,dan  mengajarkan  manusia  apa  yang  tidak  ia 
ketahui. Dialah yang membawanya dari kegelapan kejahilan kepada cahaya ilmu. 
Syaikh Shalih bin abdul aziz alusy syaikh (784-2011) 
Telah bersabda Rasulullah SAW yang diriwayatkan oleh Baehaqi: 
ﺎﺒﺤﻣ او ﻌﻤﺎﺴﺘﻣ او ﻌﻠﻤﺎﻣﺘ او ﻟﻤﺎﺎ ﻋﻛﻦ:ﻢﻠﺳو ﮫﯿﻠ ﷲ ﻋﺻﻠﺒﻲ ﻰﻟﻨ  ال ﺎ ﻗ 
 
(ﮭﻖﺒﯿﻟا راوه ) ﮭﻠﻚﺎﺘ ﻓﺴﻣﺎ ﺧﻦﺗﻜ ﻻو
 
 
”Jadilah engkau orang yang berilmu (pandai) atau orang yang belajar, atau 
orang yang mendengarkan ilmu atau yang mencintai ilmu. Dan janganlah 
engkau menjadi orang yang kelima maka kamu akan celaka (H.R Baehaqi) 
 
Maksud ayat dan hadist diatas apabila dikaitkan dengan pendidikan dan 
pelatihan  (pengembangan)  karyawan  ialah  salah  satu  cara  untuk  berkembang 
dalam  suatu  pekerjaan  yaitu  dengan  cara  pendidikan  dan  pelatihanMenurut 
Sunyoto (2012:145), “Pengembangan atau development adalah sebagai penyiapan 
individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi di 
dalam organisasi”. Pengembangan karyawan diadakan untuk meningkatkan atau 
memaksimalkan kemampuan intelektual atau emosional guna melaksanakan 
pekerjaan dengan baik dari sebelumnya. 
Menurut Dessler (2013: 289), “Management Development is any attempt 
to improve current or future management performance by imparting knowledge, 
changing attitudes, or increasing skills”.  Edwin B. Flippo yang dikutip dari buku 
Manajemen sumber daya manusia (Hasibuan, 2002 ; 69) “Education is concerned 




(pendidikan  adalah  berhubungan  dengan  peningkatan  pengetahuan  umum  dan 
pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh). 
Diartikan bahwa manajemen pengembangan merupakan usaha yang 
dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan, perubahan perilaku dan 







A.   Kesimpulan 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pelatihan 
terhadap peningkatan kinerja pegawai pada PT. PLN (persero) wilayah sulselrabar. 
Berdasarkan uraian hasil penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik kesimpulan 
dari penelitian adalah: 
1.   Hasil regresi yang dilakukan pada hipotesis pertama hasil pengolahan data 
dari penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
pendidikan  dan  pelatihan  secara  bersama  sama  pada  PT  PLN  (persero) 
wilayah sulselrabar 
2.  Hasil uji regresi yang dilakukan pada hipotesis kedua pengolahan data dari 
penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan variabel yang paling dominan 
berpengaruh antara pendidikan dan pelatihan terhadap peningkatan kinerja 
adalah  variabel  pendidikan.  Hipotesis  kedua diterima karena nilai  t hitung 
variabel pendidikan lebih besar dari pada nilai t hitung variabel pelatihan. 
B.  Saran Penelitian 
 
Hasil  penelitian  menunjukan  bahwa  pendidikan  dan  pelatihan  berpengaruh 
secara  simultan  terhadap  peningkatan  kinerja  pada  pegawai  PT.  PLN  (persero) 














positif  dan  signifikan  terhadap  peningkatan  kinerja.  Sehingga  hasil  penelitian  ini 
memberikan saran : 
1. Pihak    manajemen    PT.    PLN    (Persero)    Wilayah    Sulselrabar    Untuk 
meningkatkan  kinerja  karyawan  diharapkan  perusahaan  terus 
mempertahankan dan meningkatkan pendidikan dan pelatihan kepada pegawai 
PT. PLN Wilayah Sulselrabar 
2. Peneliti di masa yang akan datang : 
 
a.   Diharapkan   kepada   peneliti   yang  akan   datang   agar   menambah 
variabel   atau   faktor-faktor   yang   berpengaruh   terhadap   kinerja 
penelitian sehingga dapat lebih meningkatkan kinerja karyawan. 
b.   Diharapkan  peneliti  selanjutnya  untuk  menambah  sampel  karena 
dengan sampel yang lebih banyak maka hasil analisis dari penelitian 
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“Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai Pada PT PLN 




Nama Responden (boleh tidak diisi)  : 
 
Jenis Kelamin                                     : L / P 
 
Usia                                                    : a. 15-30 tahun b. 31-45 tahun  c. 46-60 tahun 
 
Gaji                                                     : a. Rp 1juta–5juta       b. Rp 6juta-10juta 
c. Rp 11juta-15juta   d. Rp 16juta-20juta 
e. diatas 21 juta 
Pendidikan Terakhir                           : SMA / Diploma / S1 / S2 / S3 
 




1.   Kuesioner ditujukan untuk seluruh pegawai PT PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar. 
 
2.   Bapak/Ibu diharapkan memberikan jawaban sesuai persepsi Bapak/Ibu terhadap penelitian ini. 
 




4.   Pilihan jawaban yaitu Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-ragu/netral (R), Tidak Setuju (TS), 
Sangat Tidak Setuju (STS). 
5.   Atas kesediaan Bapak/Ibu menjawab kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih. 
 
 





Pernyataan Tentang Pendidikan 
Alternatif Jawaban 




Perusahaan memberikan pendidikan yang 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan saya 
     
 
2. 
Saya dan pegawai lainnya yang menjadi 
peserta pendidikan dan pelatihan 
     
3. Tempat dan sarana pendidikan kondusif 
     
 
4. 
Materi pendidikan sesuai dengan 
keterampilan dan teknik yang dibutuhkan 
     
 
5. 
Diperusahaan saya, pendidikan dan 
pelatihan terus menerus dilakukan dalam 
skala periode tertentu 




Terdapat perbedaan pengetahuan antara 
sebelum dan sesudah pendidikan yang 
dilakukan 
     
 
7. 
Saya memperoleh pendidikan dan pelatihan 
yang dapat meningkatkan kemampuan 
untuk menyelesaikan semua pekerjaan saya 
     
 
8. 
Dengan dilakukan pendidikan mendorong 
saya mencapai pengembangan diri dan rasa 
percaya diri dalam menyelesaikan pekerjaan 
saya 
     
 





Pernyataan Tentang Pelatihan 
Alternatif Jawaban 
SS S R TS STS 
 
1 
Perusahaan memberikan pendidikan yang 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan saya 
     
 
2 
Saya dan pegawai lainnya yang menjadi 
peserta pendidikan dan pelatihan 
     
3 Tempat dan sarana pelatihan kondusif 
     
 
4 
Materi pelatihan sesuai dengan 
keterampilan dan teknik yang dibutuhkan 
     
 
5 
Diperusahaan saya  pendidikan dan 
pelatihan terus menerus dilakukan dalam 
skala periode tertentu 
     
 
6 
Terdapat perbedaan keterampilan antara 
sebelum dan sesudah pelatihan yang 
dilakukan 
     
 
7 
Saya memperoleh pendidikan dan pelatihan 
yang dapat meningkatkan kemampuan 
untuk menyelasaikan semua pekerjaan saya. 




Setelah mengikuti pelatihan tersebut apakah 
saya memiliki tambahan pengalaman dan 
keterampilan sesuai dengan bidang 
pekerjaan saya 
     





Pernyataan Tentang Peningkatan Kinerja 
Alternatif Jawaban 
SS S R TS STS 
 
1 
Saya mengetahui tugas pokok yang telah 
ditetapkan perusahaan 
     
 
2 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
sesuai standar mutu yang telah ditetapkan 
perusahaan 
     
 
3 
Kemampuan yang saya miliki sesuai syarat, 
sehingga saya menyelesaikan semua yang 
menjadi tugas saya. 
     
 
4 
Alat dan sarana yang ada sesuai dengan 
kebutuhan untuk menyelesaikan pekerjaan 
saya 
     
5 Kompetensi yang saya miliki sesuai dengan 
bidang pekerjaan saya 
     
6 Motivasi saya tinggi untuk menyelesaikan 
semua yang menjadi tugas saya 
     
7 Saya memiliki peluang/kesempatan 
menyelesaikan semua pekerjaan saya. 




















































Case Processing Summary 
 N % 
Valid 
 
















Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
































Inter-Item Correlation Matrix 












































































 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





























































Mean Variance Std. Deviation N of Items 























































Case Processing Summary 
 N % 
Valid 
 
















Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 

























Inter-Item Correlation Matrix 











































































Summary Item Statistics 
 Mean Minimum Maximum Range Maximum / 
Minimum 
Variance N of Items 




 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 










































































































































































Uji Reabilitas Y 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Valid 
 
















Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
































































Summary Item Statistics 
 Mean Minimum Maximum Range Maximum / 
Minimum 
Variance N of Items 




 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 























































Mean Variance Std. Deviation N of Items 

















X1.1      Sig. (2-tailed) 
N 
Pearson Correlation 






















































































































































































































































































































































































































































































































.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
138 138 138 138 138 138 138 138 138 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
  























































X2.8        Sig. (2-tailed) 
N 
Pearson Correlation 







































































































































































































































































































































































































































































































.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
138 138 138 138 138 138 138 138 138 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 TOTAL 
Pearson Correlation 
 
Y.1 Sig. (2-tailed) 
N 
Pearson Correlation 
Y.2 Sig. (2-tailed) 
N 
Pearson Correlation 
Y.3 Sig. (2-tailed) 
N 
Pearson Correlation 
Y.4 Sig. (2-tailed) 
N 
Pearson Correlation 
Y.5 Sig. (2-tailed) 
N 
Pearson Correlation 
Y.6 Sig. (2-tailed) 
N 
Pearson Correlation 
Y.7 Sig. (2-tailed) 
N 
Pearson Correlation 








 .155 .146 .119 .709
**
 











































































































































































































































.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
138 138 138 138 138 138 138 138 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
  
NO  Pendidikan  
 1 4 4 4 4 4 4 4 4 
 2 4 4 4 4 4 4 4 4 
 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
 4 4 3 4 4 3 4 3 3 
 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
 6 5 5 5 4 4 5 5 5 
 7 5 5 5 5 5 5 5 5 
 8 5 5 4 4 4 5 5 5 
 9 4 4 4 4 4 4 4 4 
 10 4 4 4 4 4 5 5 5 
 11 4 4 4 4 4 4 4 4 
 12 4 4 4 4 4 3 3 3 
 13 4 4 4 4 4 4 4 4 
 14 4 4 4 4 4 4 4 4 
 15 4 4 4 4 4 4 4 4 
 16 4 4 4 4 4 4 4 4 
 17 4 4 4 4 4 4 4 4 
 18 4 4 4 4 4 4 4 4 
 19 4 4 4 4 4 4 4 4 
 20 5 5 5 5 5 5 4 5 
 21 4 4 4 4 4 4 5 4 
 22 5 4 4 4 5 5 4 4 
 23 5 4 5 4 5 4 5 5 
 24 4 4 4 4 4 4 4 4 
 25 4 4 4 4 4 4 4 4 
 26 4 4 4 4 4 4 4 4 
 27 4 4 4 4 5 4 4 4 
 28 4 4 4 4 4 4 4 4 
 29 5 5 4 5 5 4 5 5 
 30 4 4 4 4 4 4 4 4 
 31 4 4 4 4 4 4 4 4 
 32 4 4 4 4 4 4 4 4 
 33 5 5 5 5 5 5 5 5 
 34 4 4 3 3 4 4 4 4 
 35 4 4 4 4 4 4 4 4 
 36 4 4 4 4 4 4 4 4 
 37 4 5 4 4 4 4 4 4 
 38 4 5 4 4 3 4 4 4 
 39 5 4 4 4 5 4 4 4 
 40 4 5 4 4 3 4 4 4 
 41 4 4 4 4 4 4 4 4 
 42 4 4 4 4 4 4 4 4 















































































































56 4 4 4 4 4 4 5 4 
57 5 5 5 5 5 5 5 4 
58 4 5 5 5 5 4 4 5 
59 4 4 4 4 4 4 4 4 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 
61 4 4 4 4 4 4 4 4 
62 5 5 5 5 5 4 4 5 
63 4 4 4 3 4 3 3 3 
64 4 4 4 4 4 4 4 4 
65 4 4 5 4 3 4 3 5 
66 5 4 4 5 5 4 4 4 
67 4 4 4 4 4 4 4 4 
68 4 4 4 5 5 5 4 4 
69 4 5 4 5 5 5 5 4 
70 4 4 4 4 4 4 4 4 
71 5 5 4 4 5 4 5 4 
72 5 4 5 4 5 5 5 4 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 
74 5 5 5 5 5 5 5 5 
75 4 4 4 4 4 4 4 4 
76 4 4 4 4 4 4 4 4 
77 5 5 5 4 4 4 4 4 
78 5 5 5 4 4 4 4 4 
79 4 4 4 4 4 4 4 4 
80 5 5 5 5 5 5 5 5 
81 4 4 4 4 5 5 5 5 
82 4 4 4 5 5 4 4 4 
83 4 4 4 4 5 5 5 5 
84 4 4 4 4 4 4 5 5 
85 5 5 5 5 5 4 4 4 
86 4 4 4 4 4 5 5 5 















































































































100 5 5 5 4 4 4 4 4 
101 4 4 4 5 5 4 4 4 
102 5 5 4 4 4 4 4 4 
103 4 4 4 4 5 5 5 5 
104 4 4 4 4 4 4 4 4 
105 4 4 4 5 5 5 4 4 
106 4 4 5 5 5 4 4 4 
107 5 5 5 4 4 4 4 4 
108 4 4 4 5 5 5 4 4 
109 5 5 5 5 5 4 4 4 
110 4 4 4 4 5 5 4 4 
111 4 4 4 4 4 4 4 4 
112 4 4 4 4 4 4 4 4 
113 5 5 4 4 4 5 5 5 
114 4 4 4 4 4 4 4 4 
115 5 5 4 4 4 4 5 5 
116 4 4 4 5 5 5 4 4 
117 5 5 5 4 4 4 4 4 
118 4 4 4 4 4 5 5 5 
119 5 5 5 5 5 5 5 5 
120 5 5 5 4 4 4 5 5 
121 4 4 4 4 4 4 4 4 
122 5 5 5 5 5 4 4 4 
123 5 5 5 5 5 4 4 4 
124 5 5 4 4 4 5 5 5 
125 5 5 5 4 4 4 4 4 
126 5 5 5 4 4 4 4 4 
127 5 5 4 4 4 4 4 4 
128 4 4 4 4 4 4 4 4 
129 4 4 4 4 4 4 4 4 
130 5 5 5 4 4 5 5 5 


































































 Pelatihan  
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 3 4 
32 2 2 4 4 2 4 4 
28 3 3 3 4 3 4 3 
34 4 4 4 4 4 4 4 
38 5 5 5 4 4 5 4 
40 5 5 5 5 5 5 5 
37 5 5 4 4 4 5 5 
32 4 4 4 4 4 4 4 
35 4 4 4 4 4 5 5 
32 4 4 4 4 4 4 4 
29 4 4 4 4 4 4 4 
32 2 4 4 4 2 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 2 4 4 2 2 2 2 
32 4 3 3 4 4 2 4 
39 4 5 5 4 5 4 4 
33 4 4 5 4 4 4 4 
35 4 4 4 5 3 4 4 
37 5 4 4 5 5 4 5 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
33 4 5 4 4 4 5 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
38 5 5 5 5 3 3 5 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
40 5 5 5 5 5 5 5 
30 4 4 3 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
33 4 5 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
34 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 5 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 



































































































33 4 4 4 4 4 4 4 
39 5 5 5 5 5 5 5 
37 4 5 5 5 5 5 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
38 5 5 5 5 5 5 5 
28 3 4 4 3 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 5 4 3 4 3 
35 5 4 4 5 5 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
35 4 4 4 5 5 5 4 
37 4 5 4 5 5 5 5 
32 4 4 4 4 4 4 4 
36 4 4 4 5 5 4 5 
37 5 5 5 5 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
40 5 5 5 5 5 5 5 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
35 5 5 5 4 4 4 4 
35 5 5 5 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
40 5 5 5 5 5 5 5 
36 4 4 4 4 5 5 5 
34 4 4 4 5 5 4 4 
36 4 4 4 4 5 5 5 
34 4 4 4 4 5 5 5 
37 5 5 5 5 5 4 4 
35 4 4 4 4 5 5 5 



































































































35 5 5 5 4 4 4 4 
34 4 4 4 5 5 4 4 
34 5 5 4 4 4 4 4 
36 4 4 4 4 5 5 5 
32 4 4 4 4 4 4 4 
35 4 4 4 5 5 5 4 
35 4 4 5 5 5 4 4 
35 5 5 5 4 4 4 4 
35 4 4 4 5 5 5 4 
37 5 5 5 5 5 4 4 
34 4 4 4 4 5 5 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
37 5 5 4 4 4 5 5 
32 4 4 4 4 4 4 4 
36 5 5 4 4 4 4 5 
35 4 4 4 5 5 5 4 
35 5 5 5 4 4 4 4 
35 4 4 4 4 4 5 5 
40 5 5 5 5 5 5 5 
37 4 4 4 4 5 5 5 
32 4 4 4 4 4 4 4 
37 5 5 5 5 5 4 4 
37 5 5 5 5 5 4 4 
37 5 5 4 4 4 5 5 
35 5 5 5 5 4 4 5 
35 5 5 5 4 4 4 4 
34 5 5 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
38 5 5 5 4 4 5 5 


























































 4 32 5 4 4 4 4 4 
4 31 4 4 4 4 4 4 
4 26 4 4 4 4 4 4 
4 27 4 4 4 3 3 3 
4 32 4 4 4 4 4 4 
5 37 5 5 5 5 5 5 
5 40 5 5 5 5 5 5 
5 37 5 4 5 5 5 5 
4 32 4 4 4 4 4 4 
5 35 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 28 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 22 4 4 4 4 4 4 
4 28 4 4 3 2 4 4 
5 36 5 5 4 5 5 5 
4 33 3 4 3 4 4 4 
3 31 4 4 4 3 4 3 
5 37 4 4 4 4 5 5 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 34 4 4 5 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
5 36 4 4 4 5 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
5 40 5 5 5 5 5 5 
4 31 4 4 4 3 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 33 4 5 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 5 5 5 5 4 4 
4 33 4 4 4 4 4 5 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 5 5 5 5 5 5 





































































































4 32 4 4 4 4 4 4 
4 39 5 4 4 5 4 4 
5 38 4 4 4 3 4 5 
4 32 4 4 4 4 2 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
5 40 4 4 5 5 5 5 
4 30 4 4 4 3 4 3 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 31 4 4 5 3 4 4 
4 35 5 4 4 4 5 4 
4 32 5 5 4 4 5 4 
4 35 5 4 4 4 4 5 
4 37 4 4 4 5 4 5 
4 32 5 5 5 5 4 4 
4 35 5 4 4 5 4 5 
4 36 5 5 5 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
5 40 5 5 5 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 5 5 5 4 4 4 
4 35 4 4 4 5 5 5 
4 35 4 4 4 5 5 5 
4 32 4 4 4 4 4 4 
5 40 4 4 4 4 4 4 
5 36 4 4 4 4 4 4 
4 34 5 5 5 4 4 5 
5 36 5 5 5 5 4 4 
5 36 5 5 5 4 4 4 
4 37 5 5 5 4 4 4 
5 36 5 5 5 5 4 4 



































































































4 35 5 5 5 4 4 4 
4 34 4 4 4 5 5 4 
4 34 4 4 4 4 4 4 
5 36 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 35 4 4 4 4 4 5 
4 35 5 5 5 4 4 4 
4 35 4 4 4 4 4 4 
4 35 4 4 4 4 5 5 
4 37 4 4 4 4 4 4 
4 34 5 5 5 5 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
5 37 4 4 4 4 4 5 
4 32 4 4 4 4 5 5 
5 36 4 4 4 5 5 4 
4 35 5 5 5 4 4 4 
4 35 5 5 5 5 4 4 
5 35 5 5 5 5 5 5 
5 40 5 5 5 5 5 5 
5 36 4 4 5 5 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 37 4 4 4 5 5 5 
4 37 5 5 5 5 4 4 
5 37 5 5 5 4 4 5 
5 38 5 5 4 4 5 5 
4 35 5 5 5 4 4 4 
4 34 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
4 32 4 4 4 4 4 4 
5 38 5 5 5 4 4 4 














































































































































































































































PENDIDIKAN                                             PELATIHAN                       PENINGKATAN KINERJA 
NO 1 2 3 4 5 6 7 8 SUM 1 2 3 4 5 6 7 8 SUM 1 2 3 4 5 6 7 SUM 
1 4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   3   4   4   3   4   3   3 
5   5   4   4   4   4   4   4 
5   5   5   4   4   5   5   5 
5   5   5   5   5   5   5   5 
5   5   4   4   4   5   5   5 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   5   5   5 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   3   3   3 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
5   5   5   5   5   5   4   5 
4   4   4   4   4   4   5   4 
5   4   4   4   5   5   4   4 
5   4   5   4   5   4   5   5 
32 4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   3   4   4 
2   4   4   4   2   4   4   4 
3   4   3   4   3   4   3   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
5   4   5   4   4   5   4   5 
5   4   5   5   5   5   5   5 
5   4   4   4   4   5   5   5 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   5   5   5 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
2   4   4   4   2   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4   4 
2   4   4   2   2   2   2   4 
4   4   3   4   4   2   4   4 
4   4   5   4   5   4   4   5 
4   4   5   4   4   4   4   4 
4   4   4   5   3   4   4   3 
5   4   4   5   5   4   5   5 
33 5   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   3   3   3   3 
4   4   4   4   4   4   4 
5   5   5   5   5   5   5 
5   5   5   5   5   5   5 
5   4   5   5   5   5   5 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   4   4   4   4   4 
4   4   3   2   4   4   4 
5   5   4   5   5   5   5 
3   4   3   4   4   4   4 
4   4   4   3   4   3   4 
4   4   4   4   5   5   5 
45 
2 32 40 44 
3 32 38 49 
4 28 40 43 
5 34 42 46 
6 38 40 45 
7 40 45 45 
8 37 46 45 
9 32 45 43 
10 35 44 45 
11 32 33 45 
12 29 40 46 
13 32 38 47 
14 32 40 42 
15 32 42 46 
16 32 40 43 
17 32 45 44 
18 32 46 43 
19 32 45 42 
20 39 44 44 
21 33 33 45 
22 35 33 42 















































































4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 5 5 4 4 4 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 
4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 
5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 














































































































4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 
4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 
4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 5 3 4 4 4 
5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 
4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 
4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 
5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 














































































































5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 
5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 
4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 
5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 
4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 














































































































5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 
4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 
5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 
5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 
4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 
5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
















































































5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 
5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 
5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 
5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 
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a. Dependent Variable: Y 






Model R R Square Adjusted R 
Square 





 .460 .452 1.798 1.736 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 
 
1            Residual 
 
Total 
372.223 2 186.112 57.579 .000
b
 
436.356 135 3.232   
808.580 137    
a. Dependent Variable: Y 






Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
(Constant) 
 






.355 .123 .403 2.883 .005 
.232 .111 .294 2.102 .037 

























 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 
Std. Predicted Value 
Standard Error of Predicted Value 





Stud. Deleted Residual 
Mahal. Distance 
Cook's Distance 





























































a. Dependent Variable: Y
  
 
 
  
 
 
  
 
 
 
